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ABSTRAK 
KEPEMIMPINAN PEREMPUAN DITINJAU DARI KEEFEKTIFAN ORGANISASI 
PADA UNIVERSITAS MUSLIM INDONESIA 
  
1Diannisaa Yulianti 
2Idayanti Nursyamsi 
3Hj. Nursiah Sallatu 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kepemimpinan perempuan di 
Universitas Muslim Indonesia memberi pengaruh positif pada efektivitas 
organisasi. Objek dalam penelitian ini kepemimpinan perempuan Universitas 
Muslim Indonesia ditinjau dari kefektifan organisasi menggunakan pendekatan 
sistem. Adapun metode analisis yang digunakan adalah statistika deskriptif dan 
regresi liner berganda menggunakan dengan bantuan SPSS 20.0 for Windows. 
Hasil uji hipotesis menujukkan bahwa kepemimpinan perempuan memberi 
pengaruh signifikan terhadap 2 indikator yang digunakan pada pendekatan 
sistem. Dan yang memberi pengaruh paling dominan dari keempat indikator yang 
terdapat di pendekatan sistem untuk mengukur efektivitas organisasi adalah 
biaya sistem informasi. 
 
Kata kunci: Kepemimpinan, kepemimpinan perempuan, efektivitas              
Organisasi 
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ABSTRACT 
 
WOMAN LEADERSHIP OBSERVED BY THE ORGANIZATION’S 
EFFECTIVENESS IN INDONESIAN MOSLEM UNIVERSITY  
 
 
1Diannisaa Yulianti 
2Idayanti Nursyamsi 
3Hj. Nursiah Sallatu 
 
 
This research aimed to determine whether woman leadership on Indonesian 
Muslim University has a positive effect on organizational effectiveness. Objects in 
this research is Indonesian Muslim University woman leadership in terms of the 
effectiveness of the organization using a systems approach. The method of 
analysis used on this research is descriptive statistics and multiple linear 
regression using SPSS 20.0 for Windows. Hypothesis test results showed that 
female leadership give a significant influence on the two indicators used in a 
systems approach. And the indicator that gives the most dominant influence of 
the four indicators in a systems approach to measuring the effectiveness of the 
organization is the cost of information systems. 
 
Keywords: Leadership, Woman leadership, organization’s effectiveness  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1  Latar Belakang Masalah 
Sosok pemimpin memiliki peran penting dalam suatu organisasi untuk 
mencapai tujuan utamanya. Dubrin (2005) dalam Brahmasari dan Suprayetno 
(2008) mengemukakan bahwa kepemimpinan itu adalah upaya mempengaruhi 
banyak orang lain melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara 
mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang 
menyebabkan orang lain bertindak atau merespon dan menimbulkan perubahan 
positif, kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan 
organisasi dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa 
percaya diri dan dukungan di antara bawahan agar tujuan organisasional dapat 
tercapai. 
Untuk membawa suatu organisasi mencapai tujuannya pimpinan seharusnya 
dapat menyelaraskan kebutuhan individu-individu dengan kebutuhan organisasi 
yang dilandasi oleh hubungan manusiawi (Robbins, 2001). Selaras dengan hal 
tersebut, sosok pemimpin diharapkan mampu menciptakan kondisi yang nyaman 
untuk individu yang dibawahinya sehingga motivasi kerja karyawan meningkat 
dan akan berkorelasi positif dengan meningkatnya produktivitas kerja karyawan 
(Handoko, 2001).  
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Dari pengertian di atas, sepanjang pemimpin memiliki kapabilitas dalam 
dirinya untuk membawa organisasinya mencapai tujuannya dan menjadi lebih 
baik maka seorang tersebut boleh tampil sebagai pemimpin. 
Akan tetapi, muncul beberapa isu dalam kepemimpinan salah satunya 
adalah diskriminasi gender. Di sebagian besar masyarakat banyak meyakini 
bahwa laki-laki lebih cocok untuk menjadi pemimpin dibandingkan perempuan. 
Generalisasi sifat perempuan membuat suatu hambatan untuk mencapai posisi 
pemimpin. 
Di Indonesia sendiri masih sedikit perempuan yang mampu mencapai level 
pemimpin dalam sebuah organisasi. Wanita dipersepsikan sebagai orang kelas 
dua yang seharusnya di rumah dan dininabobokkan dengan konsumerisme, 
hedonisme dalam cengkeraman kapitalisme (Simatupang, 2009). 
Perempuan merupakan kelompok yang strategis karena jumlanya hampir 
sama dengan penduduk laki-laki. Menurut data BPS (2015), jumlah penduduk 
laki-laki 128.100.000 sedangkan perempuan berjumlah 126.800.000 jiwa. 
Artinya, perempuan sebenarnya dapat memberikan kontribusi yang sebanding 
dengan laki – laki manakala perempuan memiliki kemampuan yang setara 
dengan laki – laki. 
Akan tetapi, belum banyak wanita yang mampu mengatasi ketimpangan 
gender sehingga jumlah pemimpin wanita masih sangat sedikit. Menurut Human 
Development Index (HDI) yang dikeluarkan oleh UNDP tahun 2011, Indonesia 
menempati urutan ke-124 dari 187 negara. Ini bukti betapa rendahnya negeri ini 
menghargai wanita. Selain itu, Gender Development Index (GDI) Indonesia 
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sebesar 66,38; lebih rendah daripada HDI Indonesia (versi BPS) sebesar 71,76. 
Hal ini sekali lagi menunjukkan bahwa kualitas hidup wanita Indonesia jauh di 
bawah kualitas hidup pria. Padahal wanita adalah sumber daya manusia yang 
jumlahnya besar, bahkan di seluruh dunia jumlahnya melebihi pria.  
Salah satu usaha untuk memperbaiki ketidakseimbangan gender adalah 
pada lembaga legislative. Di lembaga legislatif tingkat nasional, sub-nasional dan 
lokal, sebuah kuota yang tidak wajib sifatnya diperkenalkan melalui UU 
No.12/2003 mengenai Pemilihan Umum. Pasal 65 dari UU tersebut mengatur 
bahwa setiap partai politik harus setidaknya memiliki tiga puluh persen calon 
anggota perempuan di tingkat nasional, provinsi dan lokal di masing-masing 
daerah pemilihan umum.  
Pada pemilihan umum tahun 2004, selain adanya peraturan hukum untuk 
kuota gender, tidak ada peningkatan signifikan dalam keterwakilan perempuan 
yang terlihat. Hanya 11,8 persen perempuan terpilih untuk menduduki kursi di 
DPR RI karena undang-undang yang ada tidak mewajibkan partai politik 
mencalonkan 30 persen perempuan dalam daftar calon legislatif. 
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Tabel 1.1 Rasio Perempuan dan Laki-laki di Komisi-komisi di DPR RI (2009-2014) 
Nama Komisi 
Rasio 
Laki-Laki Perempuan 
Komisi I: Pertahanan dan Intelejen, Luar Negeri, Komunikasi 
dan Informasi, Telekomunikasi 
84,44% 15,56% 
Komisi II: Dalam Negeri, Otda, Aparatur Negara dan Reformasi 
Birokrasi, Pemilu, Pertahanan dan Reformasi Agraria 
74,55% 25,45% 
Komisi III: Legislasi dan Hukum/Undang-Undang, HAM dan 
Keamanan 
92,73% 7,27% 
Komisi IV: Pertanian, Perkebunan, Kehutanan, Kelautan, 
Perikanan dan Pangan 
89,09% 10,91% 
Komisi V: Perhubungan, Pekerjaan Umum, Perumahan Rakyat, 
Pembangunan Pedesaan dan Kawasan Tertinggal 
89,09% 10,91% 
Komisi VI: Industri, Perdagangan, Investasi, Koperasi, UKM dan 
BUMN, Kompetisi Bisnis, Standarisasi Nasional 
88,00% 12,00% 
Komisi VII: Energi SUmber Daya Mineral, Riset dan Teknologi, 
Lingkungan Hidup 
90,91% 9,09% 
Komisi VIII: Agama, Sosial, Pemberdayaan Perempua dan 
Perlindungan Anak 
77,08% 22,92% 
Komisi IX: Tenaga Kerja dan Transmigrasi, Kependudukan, 
Kesehatan dan Agensi Makan dan Obat-obatan 
57,45% 42,55% 
Komisi X: Pendidikan Nasional, Pemuda dan Olahraga, 
Pariwisata, Kesenian, Kebudayaan dan Perpustakaan Nasional 
74,00% 26,00% 
Komisi XII: Keuangan, Perencanaan Pembangunan Nasional 
dan Lemabaga Pusat Statistik, Lembaga Keuangan dan Bukan 
Keuangan 
80,00% 20,00% 
Sumber: Data diolah dari “Daftar Anggota – Berdasarkan Komisi” Dewan Perwakilan 
Rakyat Republik Indonesia (http://www.dpr.go.id/id/komisi/). 
 
Seiring pekembangan zaman, mulailah muncul perempuan yang dapat 
menunjukkan dirinya mampu bertindak sebagai pemimpin. Berdasarkan hasil studi 
(Helfat, 2006), keberadaan perempuan yang di posisi top management hampir tidak 
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ada pada masa 1970 sampai dengan awal 1990. Hasil studi dari Poweel (1999) dan 
Helfat (2006) mempelihatkan peningkatan drastis jumlah pemimpin perempuan 
dalam bidang bisnis.  
Tabel 1.2 Women in Management Positions 
 
 % of Women in top management positions 
Period Fortune 100 Fortune 500 % increase 
Prior to 
1990 
 0% - 
1990  3% - 
Mid 1990’s  8.8% 293% 
1998  11.2% 27% 
2000  12.5% 12% 
2002 7.3% 15% 20% 
Sumber: Hasil studi Poweel (1999) dan Helfat (2006), keberadaan wanita di posisi top 
management 
Selain itu, dewasa ini, perempuan di Indonesia sudah mulai mampu muncul 
sebagai sosok pemimpin salah satunya Mantan Presiden Indonesia Megawati 
Soekarno Putri. Selain itu, ada pula sosok Sri Mulyani mantan Menteri Keuangan 
Indonesia yang sekarang menjabat sebagai Direktur Bank Dunia. Prestasi lain 
yang dicapainya ialah Sri Mulyani masuk dalam 100 wanita paling berpengaruh 
di dunia dengan peringkat 55 dan menduduki peringkat 7 toko Asia dalam daftar 
(Majalah Forbes, 2013). 
Munculnya pemimpin perempuan juga terjadi di Makassar khususnya di 
bidang pendidikan perguruan tinggi. Tidak sedikit rektor yang terpilih adalah 
seorang perempuan yang dipercaya menjalankan amanah untuk periode 
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tertentu. Berikut adalah beberapa daftar nama pemimpin beberapa perguruan 
tinggi di Makassar. 
Dapat dilihat dari data di bawah ini bahwa cukup banyak pemimpin 
perempuan perguruan tinggi di Makassar. Lima dari tujuh belas perguruan tinggi 
dari data di atas dipimpin oleh seorang perempuan antara lain: Universitas 
Hasanuddin, Universitas Muslim Indonesia, Universitas Sawerigading, 
Universitas Pepabri, dan Politeknik kesehatan Makassar. 
Tabel 1.3 Daftar Nama Pemimpin Beberapa Perguruan Tinggi di Makassar 
 
No. Perguruan Tinggi Rektor / Direktur 
1. Universitas Hasanuddin Prof. Dr. Dwia Aries Tina Palubuhu 
2. 
Universitas Negeri 
Makassar 
Prof. Dr. Arismunandar, M.Pd. 
3. 
Universitas Muslim 
Indonesia 
Prof. Dr. Hj. Masrurah Mokhtar 
4. 
Universitas Islam Negeri 
Alauddin 
Prof. Dr. Musafir Pababbari, M.Ag. 
5. 
Universitas Veteran 
Republik Indonesia 
Dr. Hj. Niniek. F. Lantara. ZL 
6. Universitas Islam Makassar 
Dr. Ir. Hj. A. Majdah Agus Arifin 
Nu’Mang 
7. Universitas Sawerigading 
Prof. Dr. A. Siti Melantik 
Rompegading 
8. Universitas Pebabri Dr. Apiaty Kamaluddin Amin Syam 
9. 
Politeknik Negeri Ujung 
Pandang 
Dr. Ir. Hamzah Yusuf, M.Si 
10. STIMIK Dipanegara Drs. H. Suarga. M.Sc., M.Math., Ph.D 
11. Politeknik Kesehatan Dr. Hj. Rostiaty Natsir, MSPH. 
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Makassar 
12. 
Universitas Kristen 
Indonesia 
Prof. Dr. Pasolang Pasapan, SH., MH. 
13. Universitas Bosowa Prof. Dr. HM. Saleh Palu, M.Eng. 
14. Universitas Atmajaya 
Prof. Dr. Ir. M.M. Lanny W. Pandjaitan, 
M.T. 
15. Universitas Indonesia Timur Prof. DR. H. Baso Amang, SE., M. Si 
16. 
Universitas Muhammadiyah 
Makassar 
Dr. H. Irwan Akib, M.Pd 
17. Universitas Fajar Prof. Drs. H. Sadly Abdul Djabar, M.Pa. 
      Sumber: Website Masing-Masing Universitas 
 Munculnya pemimpin perempuan di berbagai bidang menunjukkan bahwa 
perempuan juga dapat menjadi pemimpin yang efektif bagi organisasi terlepas dari 
anggapan dan nilai yang diberikan oleh masyarakat. Beberapa studi menunjukkan 
perempuan memiliki sifat yang khas yang dapat membuatnya menjadi pemimpin 
yang baik. Adanya perbedaan pada laki-laki dan perempuan menimbulkan cara / 
gaya dalam memimpin. 
Perempuan dan laki-laki memiliki hal-hal mendasar yang berbeda sehingga 
mereka juga memiliki cara berpikir, bertindak dan mengambil keputusan yang 
berbeda. Sehingga muncul banyak studi bagaimana perbedaan perempuan dan laki-
laki memimpin dan mencoba membandingkan keduanya. 
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Gambar 1.1 Perbedaan yang memperlihatkan lokasi-lokasi bicara dan bahasa dalam otak 
pria dan wanita 
 
Pria 
 
 
 
  Wanita 
 
 
Sumber: Allan & Barbara Pease, Why Men Don,t Listen and Woman Can’t Read the 
Maps, 1999 
Gambar di atas adalah hasil scan otak MRI yang dilakukan oleh Dr. Tonmoy 
Sharma, kepala pengajar psikofarmakologi di Institut Psikiatri, London, pada 
tahun 1999 yang menunjukkan bahwa perempuan memiliki area berbicara di 
kedua belahan otak mereka, sehingga membuat mereka lebih pandai 
berkomunikasi. Berbeda dengan laki-laki yang hanya memiliki sedikit titik penting 
dalam otak untuk fungsi berbicara. 
Dalam bukunya Why Men Don,t Listen and Woman Can’t Read the Maps, 
Allan & Barbara Pease mengatakan bahwa seluruh penelitian yang dilakukan 
pada tahun 1990-an pada pria dan wanita menunjukkan bahwa 70& hingga 80% 
pria dimanapun masih mengatakan bahwa bagian terpenting dalam hidupnya 
adalah pekerjaannya, sedangkan 70% - 80% wanita mengatakan bahwa 
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pengutamaan paling penting bagi mereka adalah keluarga. Wanita menghargai 
hubungan dan pria menghargai pekerjaannya. 
Dari penjelasan sebelumnya mengenai perbedaan perempuan dan laki-laki 
dalam bersikap. Ada kecenderungan, gaya kepemimpinan perempuan 
menggunakan negosiasi dalam konteks hubungan yang berkesinambungan, 
yakni berusaha sedemikian rupa untuk membuat pihak lain merasa menjadi 
pemenang untuk dirinya sendiri dan menjadi pemenang pula di mata orang lain 
(Robbins, 2001). 
Selain itu, Tannen (1995) menyatakan bahwa komunikasi merupakan 
tindakan penyeimbang secara berkelanjutan, mengurangi kebutuhan konflik 
untuk menjaga kerekatan hubungan dan kemandirian. Kerekatan hubungan 
menekankan pada kedekatan dan kebersamaan. Kemandirian menekankan 
pada pemisahan dan perbedaan. Perbedaan perempuan dan laki-laki dalam 
berkomunikasi adalah bahwa perempuan menekankan pada hubungan dan 
keakraban, sedangkan laki-laki berbicara dan menekankan status dan 
kemandirian. Padahal organisasi sekarang yang sering dituntut untuk 
memberikan pelayanan yang berkualitas dan kemampuan adaptasi yang tinggi 
terhadap perubahan lingkungan, dituntut untuk memiliki sturuktur yang organis 
dan memberdayakan seluruh anggota baik atasan maupun bawahan secara 
nyata dalam rangka mewujudkan pelayanan yang berkualitas secara total. 
Berdasarkan studi di atas perempuan cenderung lebih memiliki perilaku yang 
demokratis dan partisipatif, seperti hormat pada orang lain, perhatian pada orang 
lain, dan berbagi kekuasaan dan informasi terhadap orang lain. Gaya seperti ini 
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mengacu pada kepemimpinan interaktif, yakni gaya kepemimpinan yang 
memfokuskan pada upaya membangun konsensus dan hubungan antara pribadi 
yang baik melalui komunikasi dan keterlibatan (partisipasi) (Schermerhorn, 
1999).  
Fokus untuk menekan ambisi pribadi dan membangun potensi orang lain 
juga merupakan ciri utama kepempinan interaktif. Kepemimpinan interaktif 
adalah gaya kepemimpinan yang bercirikan nilai-nilai bersikap rendah hati, 
merangkul semua orang, membina hubungan, dan peduli. Lebih menyukai 
proses konsensual dan kolaboratif, serta tumbuh dari penelitian pemimpin laki-
laki dan perempuan. Sehingga memiliki ciri-ciri pemimpin transformasional 
berbeda dengan laki laki yang cenderung transaksional. 
Pada beberapa penelitian menunjukkan hasil bahwa pemimpin 
transformasional lebih baik dibandingkan dengan transaksional. Sebuah telaah 
atas 87 studi yang mengkaji mengenai kepemimpinan transformasional 
menunjukkan bahwa keberhasilan pemimpin transformasional terkait dengan 
motivasi, kepuasaan para bawahan dengan kinerja yang tinggi serta efektivitas 
pemimpin (Judge dan Piccolo, dalam Robbins dan Timothy, 2011). 
Hasil penelitian lainnya yang menunjukkan keberhasilan kepemimpinan 
transformasional ialah menurut Keller (1992), praktik gaya kepemimpinan 
transformasional mampu meningkatkan kepuasan kerja bagi karyawan karena 
kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti kebutuhan harga diri dan 
aktualisasi diri terpenuhi. 
Adanya perbedaan pandangan mengenai pengaruh gender dalam cara 
memimpin membuat saya tertarik untuk meniliti mengenai kepemimpinan 
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perempuan. Apakah ada pengaruh yang signifikan dari gaya kepemimpinan 
seorang perempuan atau bagaimana gaya kepemimpinan perempuan 
mempengaruhi suatu organisasi menjadi menarik untuk dibahas. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian dari latar belakang mengenai kepemimpinan perempuan 
maka yang menjadi fokus penelitian ialah: 
1. Apa saja indikator efektivitas organisasi yang dicapai dengan menggunakan 
metode Pendekatan Sistem sehubungan dengan peran kepemimpinan 
perempuan pada Universitas Muslim Indonesia? 
2. Apakah  gaya kepemimpinan perempuan memberi pengaruh yang positif 
pada efektivitas organisasi di Universitas Muslim Indonesia? 
3. Pengaruh manakah yang paling dominan di antara 4 indikator efektivitas 
organisasi dengan menggunakan Pendekatan Sistem? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui indikator efektivitas organisasi yang dicapai dengan 
menggunakan metode Pendekatan Sistem sehubungan dengan peran 
kepemimpinan perempuan pada Universitas Muslim Indonesia. 
2. Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan perempuan memberi 
pengaruh yang positif pada efektivitas organisasi di Universitas Muslim 
Indonesia. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh yang paling dominan diantara 4 indikator 
efektivitas organisasi dengan menggunakan Pendekatan Sistem. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1. Secara teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan sebagai bahan untuk mengembangkan ilmu 
pengetahun di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia terutama di bidang 
kepemimpinan yang berkaitan dengan kepemimpinan perempuan. 
2. Secara praktis 
Hasil penelitian ini dapat menjadi gambaran nyata dari kepemimpinan wanita 
dan dapat menjadi masukan untuk organisasi yang bersangkutan terkait 
dengan kepemimpinan. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk memudahkan dalam memahami pembahasan skripsi ini, maka penulis 
akan memaparkannya secara sistematis ke dalam beberapa bab sebagai 
berikut: 
Bab I   Pendahuluan  
Bab ini menguraikan tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan 
dan manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
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Bab II  Tinjauan Pustaka 
Bab ini menguraikan tentang landasan teoritik, penelitian yang relevan 
atau penelitian yang telah dilakukan sebelumnya berkaitan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh penulis, kerangka pikir, dan hipotesis. 
Bab III Metode Penelitian 
Bab ini merupakan bagian yang menguraikan tentang lokasi penelitian, 
jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, metode analisis, dan 
definisi operasional. 
Bab IV Analisis dan Pembahasan 
Bab ini memaparkan sekilas tentang Universitas Muslim Indonesia, hasil 
analisis dan olah data mengenai keterkaitan antara kepemimpinan 
perempuan dan efektivitas organisasi. 
Bab V Penutup 
Bab ini berisi tentang simpulan dan saran-saran yang dianggap perlu. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Perilaku Organisasi 
 2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi 
Organisasi menurut Robbins dan Coulter (2009) adalah pengaturan yang 
tersusun terhadap sejumlah orang ntuk mencapai tujuan tertentu. Dan Bernard 
(2009) mendifinisikan organisasi adalah suatu sistem mengenai usaha-usaha 
kerjasama yang dilakukan oleh dua orang atau lebih. 
Perilaku Organisasi menurut Stephen P. Robbins (2007) adalah bidang 
studi yang mempelajari dampak perorangan, kelompok, dan struktur pada 
perilaku dalam organisasi dengan tujuan mengaplikasikan pengetahuan 
semacam itu untuk memperbaiki efektivitas organisasi. 
Pendapat lainnya yaitu, perilaku organisasi merupakan sebuah studi yang 
menyelidiki pengaruh yang dimiliki oleh individu, kelompok, dan struktur terhadap 
perilaku dalam organisasi yang bertujuan menerapkan ilmu pengetahuan 
semacam ini guna meningkatkan keefektifan suatu organisasi (Kreitner dan 
Kinicki. 2005). 
2.1.2 Ruang Lingkup Perilaku Organisasi 
Robbins (2007) menjelaskan bahwa perilaku organisasi adalah studi yang 
mengambil pandangan mikro – memberi tekanan pada individu-individu dan 
kelompok-kelompok kecil. Perilaku organisasi memfokuskan diri kepada perilaku 
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di dalam organisasi dan seperangkat prestasi dan variabel mengenai sikap yang 
sempit dari para pegawai, dan kepuasan kerja adalah yang banyak diperhatikan. 
Robbins (2007) mengembangkan model tiga level dalam mempelajari 
perilaku manusia dalam organisasi melalui tiga tingkatan analisis yaitu: 
1. Tingkatan Individu: karakteristik bawaan individu dalam organisasi. 
2. Tingkatan Kelompok: dinamika perilaku kelompok dan faktor-faktor 
determinannya 
3. Tingkatan Organisasi: faktor-faktor organizational yang mempengaruhi 
perilaku. 
Aspek-aspek yang menjadi unsur-unsur, komponen atau sub sistem dari 
ilmu perilaku organisasi antara lain adalah : motivasi, kepemimpinan, stres dan 
atau konflik, pembinaan karir, masalah sistem imbalan, hubungan komunikasi, 
pemecahan masalah dan pengambilan keputusan, produktivitas dan atau kinerja 
(performance), kepuasan, pembinaan dan pengembangan organisasi 
(organizational development), dan sebagainya.  
Sementara itu aspek-aspek yang merupakan dimensi eksternal 
organisasi seperti faktor ekonomi, politik, sosial, perkembangan teknologi, 
kependudukan dan sebagainya, menjadi kajian dari ilmu manajemen strategik 
(strategic management).  
 
2.2 Kepemimpinan 
 2.2.1 Pengertian Kepemimpinan 
Sosok pemimpin bagi sebuah organisasi merupakan hal penting untuk 
diperhatikan. Karena pemimpin memegang kendali mengarahkan organisasi 
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untuk mencapai tujuannya. Menurut Rivai (2005) menyatakan bahwa definisi 
kepemimpinan secara luas, adalah meliputi proses mempengaruhi dalam 
menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai 
tujuan, mempengaruhi interprestasi mengenai peristiwa-peristiwa para 
pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk mencapai sasaran, 
memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, perolehan dukungan dan 
kerja sama dari orang-orang di luar kelompok atau organisasi. 
Selain itu, definisi kepemimpinan yang lain ialah kepemimpinan 
mencakup aspek kemampuan menggerakkan, mengerahkan dan mempengaruhi 
orang-orang yang berada dalam lingkup kepemimpinan seorang pemimpin untuk 
melaksanakan pekerjaan- pekerjaan demi tercapainya tujuan bersama 
(Kusumawati, 2007). Sementara itu, Palomarez (2010) menyatakan, “leadership 
is the process in which one person influences others to accomplish an objective 
and directs he organization to accomplish a common task.” 
Menurut Davis yang dikutip oleh Reksohadiprojo dan Handoko (2003), 
ciri-ciri utama yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin adalah: 
a. Kecerdasan (Intelligence) 
Penelitian pada umumnya menunjukkan bahwa seorang pemimpin 
mempunyai tingkat kecerdasan lebih tinggi daripada pengikutnya, tetapi 
tidak sangat berbeda. 
b. Kedewasaan, Sosial, dan Hubungan sosial yang luas (Social Maturity and 
Mature) 
Pemimpin cenderung mempunyai emosi yang stabil dan dewasa atau 
matang serta mempunyai kegiatan dan perhatian yang luas. 
c. Motivasi diri dan Dorongan berprestasi 
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Pemimpin secara relatif mempunyai motivasi dan dorongan berprestasi 
yang tinggi, mereka bekerja keras lebih untuk nilai intrinsic. 
d. Sikap-sikap hubungan manusiawi 
Seorang pemimpin yang sukses akan mengakui harga diri dan martabat 
pengikutpengikutnya, mempunyai perhatian yang tinggi dan berorientasi 
pada bawahannya 
Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Collins (2001) menemukan 
pentingnya apa yang disebut sebagai kepemimpinan tingkat 5 dalam 
mengubah perusahaan dari sekadar hebat menjadi benar-benar hebat. 
Seperti yang ia tulis dalam bukunya, Good to Great: Why Some Companies 
Make the Leap and Others Don’t, kepemimpinan tingkat 5 merupakan tingkat 
tertinggi dalam  hierarki kemampuan manajer. Ciri penting pemimpin tingkat 5 
adalah hampir hilangnya ego, dibarengi dengan  tekad kuat untuk melakukan 
yang terbaik bagi organisasi. Hierarki tingkat 5 adalah sebagai berikut: 
1. Tingkat 1: Individu Berkemampuan Tinggi. Pada tingkat ini, individu 
memberi sumbangan produktif lewat bakat, pengetahuan, keterampilan, 
dan kebiasaan kerja yang baik. 
2. Tingkat 2: Anggota Tim Aktif. Pada tingkat ini, individu menyumbangkan 
kemampuannya untuk mencapai tujuan tim dan bekerja dengan orang 
lain secara efektif dalam kelompok. 
3. Tingkat 3: Manajer Andal. Pada tingkat ini, manajer mengorganisasikan 
manusia dan sumber daya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
secara efektif dan efisien. 
4. Tingkat 4: Pemimpin Efektif. Pada tingkat ini, pemimpin mempercepat 
komitmen dan pencapaian visi yang jelas dan menarik, serta mendorong 
standar kinerja yang lebih tinggi. 
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5. Tingkat 5: Eksekutif Tingkat 5. Pada tingkatan ini, individu membangun 
kejayaan yang kekal lewat gabungan paradoksal kerendahan hati dan 
tekad profesional. 
 
2.2.2 Fungsi Kepemimpinan 
Fungsi kepemimpinan berhubungan dengan situasi sosial dalam 
kehidupan kelompok/ organisasi dimana fungsi kepemimpinan harus diwujudkan 
dalam interaksi antar individu. Menurut Rivai (2005) secara operasional fungsi 
pokok kepemimpinan dapat dibedakan sebagai berikut: 
1. Fungsi Instruktif  
Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai 
komunikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana, 
bilamana, dan dimana perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat 
dilaksanakan secara efektif. Kepemimpinan yang efektif memerlukan 
kemampuan untuk menggerakkan dan memotivasi orang lain agar mau 
melaksanakan perintah.  
2. Fungsi Konsultatif  
Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Pada tahap pertama 
dalam usaha menetapkan keputusan, pemimpin kerapkali memerlukan 
bahan pertimbangan yang mengharuskannya berkonsultasi dengan 
orang-orang yang dipimpinnya yang dinilai mempunyai berbagai bahan 
informasi yang diperlukan dalam menetapkan keputusan. Tahap 
berikutnya konsultasi dari pimpinan pada orang-orang yang dipimpin 
dapat dilakukan setelah keputusan ditetapkan dan sedang dalam 
pelaksanaan. Konsultasi itu dimaksudkan untuk memperoleh masukan 
berupa umpan balik (feedback) untuk memperbaiki dan menyempurnakan 
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keputusan-keputusan yang telah ditetapkan dan dilaksanakan. Dengan 
menjalankan fungsi konsultatif dapat diharapkan keputusan-keputusan 
pimpinan, akan mendapat dukungan dan lebih mudah 
menginstruksikannya sehingga kepemimpinan berlangsung efektif.  
3. Fungsi Partisipasi 
Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan 
orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil 
keputusan maupun dalam melaksanakannya. Partisipasi tidak berarti 
bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukan secara terkendali dan terarah 
berupa kerjasama dengan tidak mencampuri atau mengambil tugas 
pokok orang lain. Keikutsertaan pemimpin harus tetap dalam fungsi 
sebagai pemimpin dan bukan pelaksana.  
4. Fungsi Delegasi  
Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan 
wewenang membuat atau menetapkan keputusan, baik melalui 
persetujuan maupun tanpa persetujuan dari pimpinan. Fungsi delegasi 
pada dasarnya berarti kepercayaan.  
5. Fungsi Pengendalian  
Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang 
sukses/ efektif mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan 
dalam koordinasi yang efektif, sehingga memungkinkan tercapainya 
tujuan bersama secara maksimal. Fungsi pengendalian ini dapat 
diwujudkan melalui kegiatan bimbingan, pengarahan, koordinasi, dan 
pengawasan. 
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2.2.3 Teori Pengambilan Keputusan 
Dalam menjalankan fungsi sebagai pemimpin terdapat fungsi instruktif, 
dimana pemimpin harus dapat mengambil sebuah keputusan untuk 
organisasinya. Berdasarkan keputusan yang harus diambil oleh level manajemen 
di perusahaan jenis keputusan terdiri atas: 
1. Keputusan Strategis, adalah keputusan yang dibuat oleh manajemen 
puncak dalam sebuah perusahaan. 
2. Keputusan Taktis, adalah keputusan yang dibuat oleh manajemen 
menengah. 
3. Keputusan Operasional, adalah keputusan yang dibuat oleh tingkat 
manajemen yang paling bawah, misalnya operator mesin di lantai 
produksi. 
Oleh Herbert Simon (2002) secara umum membedakan antara dua jenis 
keputusan, yaitu: 
1. Keputusan yang terstruktur (structured decision) 
Keputusan yang terstruktur adalah keputusan yang terstruktur atau yang 
muncul berulang – ulang dan rutin, dibuat menurut kebiasaan, aturan, serta 
prosedur tertulis maupun tidak. Sifat Keputusan Terstruktur:  
a. Berulang-ulang  
b. Rutin 
c. Mudah dipahami 
d. Memiliki pemecahan yang standar berdasarkan analisa kuantitatif 
Contoh: Strategi pemasaran untuk produk baru, pemberian cuti, pengambilan 
tugas terakhir. 
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Sifat Keputusan Semi Terstruktur:  
a. Peraturan tidak lengkap  
b. Sebagian structured dan sebagian unstructured  
Contoh: Pemberian kredit, personalia, pemberian dana rehabilitasi sekolah, 
pemeliharaan jalan. 
2. Keputusan yang tidak terstruktur (unstructured decision) 
Keputusan yang tidak terprogram apabila keputusan baru pertama kali 
muncul dan tidak tersusun (unstructured). Keputusan semacam itu memerlukan 
penanganan khusus, untuk memecahkan masalah, karena belum ada pedoman 
khusus dalam menangani masalah tersebut. Keputusan tidak terstruktur tidak 
mempunyai suatu aturan yang baku, tergantung pada jenis masalahnya. Sifat 
Keputusan Tidak Terstruktur: 
a. Tidak berulang dan rutin  
b. Tidak ada model untuk memecahkan masalah ini  
c. Butuh intuisi  
d. Tidak ada solusi langsung yang bisa dipakai untuk problem yang masih 
kabur dan cukup kompleks 
e. Kebijakan yang ada belum menjawab  
Pengambilan keputusan adalah proses dalam mengenali masalah-masalah 
dan peluang-peluang untuk kemudian di pecahkan. Berdasarkan lingkungannya 
perbedaan utama antara keputusan terstruktur dan keputusan tidak terstruktur 
ada dalam kaitannya dengan tingkat kejelasan yang harus ditangani manajer 
dalam mengambil keputusan. Terdapat empat posisi dalam skala tersebut 
adalah: 
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1. Dalam kondisi pasti atau kejelasan  
Kejelasan artinya semua informasi yang diperlukan oleh pihak pengambil 
keputusan telah tersedia secara menyeluruh. Kepastian adalah kondisi tentang 
adanya informasi yang akurat, dapat diukur, dan dapat diandalkan tentan 
hasildari berbagai alternatif yang sedang dipertimbangkan. Hal-hal yang terjadi 
dalam pengambilan keputusan: 
a. Alternatif yang harus dipilih hanya memiliki satu 
konsekuensi/jawaban/hasil yang dapat ditentukan dengan pasti.  
b. Keputusan yang diambil didukung oleh informasi/data yang lengkap, 
sehingga dapat diramalkan secara akurat hasil dari setiap tindakan yang 
dilakukan. 
c. Pengambil keputusan secara pasti mengetahui apa yang akan terjadi di 
masa yang akan datang. 
d. Biasanya selalu dihubungkan dengan keputusan yang menyangkut 
masalah rutin, karena kejadian tertentu di masa yang akan datang 
dijamin terjadi.  
e. Pengambilan keputusan seperti ini dapat ditemui dalam kasus/model 
yang bersifat deterministik. 
f. Menggunakan teknik penyelesaian/pemecahan melalui program linear, 
model transportasi, model penugasan, model inventori, model antrian, 
model network.  
2. Dalam kondisi berisiko  
Resiko artinya adalah bahwa sebuah keputusan harus memiliki tujuan-tujuan 
yang jelas dan informasi yang baik selalu tersedia, tetapi hasilnya di masa depan 
yang berhubungan dengan setiap alternatif belumlah pasti. 
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Konsekuensi-konsekuensi dari berbagai alternatif yang tidak pasti adalah 
sebagai berikut: 
a. Alternatif yang dipilih mengandung lebih dari satu kemungkinan hasil. 
b. Pengambilan keputusan memiliki lebih dari satu alternatif tindakan.  
c. Diasumsikan bahwa pengambilan keputusan mengetahui peluang yang 
akan terjadi terhadap berbagai tindakan dan hasil.  
d. Resiko terjadi karena hasil pengumpulan keputusan tidak dapat 
diketahui dengan pasti. 
e. Pada kondisi ini ada informasi atau data yang akan mendukung dalam 
membuat keputusan, berupa besar atau nilai peluang terjadinya 
bermacam-macam keadaan. 
f. Menggunakan teknik pemecahan konsep probabilitas, seperti model 
keputusan probabilistik, model inventori probabilistik, model antrian 
probabilistik.  
3. Dalam kondisi tidak pasti atau ketidakjelasan  
Ketidakjelasan/ketidakpastian adalah saat dimana manajer mengetahui tujuan 
mana yang ingin dicapai, tetapi informasi tentang alternatif dan peristiwa-
peristiwa di masa depan tidak lengkap. Faktor-faktor yang mungkin akan 
mempengaruhi sebuah keputusan, seperti masalah harga, biaya produksi, 
volume, dan suku bangsa di masa depan yang akan datang.  
Pengambilan keputusan dalam kondisi ini adalah pengambilan keputusan 
dimana: 
a. Tidak diketahui sama sekali hal jumlah kondisi yang mungkin timbul 
serta kemungkinan-kemungkinan munculnya kondisi-kondisi tersebut.  
b. Pengambilan keputusan tidak dapat menentukan probabilitas terjadinya 
berbagai kondisi atau hasil yang keluar.  
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c. Pengambil keputusan tidak mempunyai pengetahuan atau informasi 
lengkap mengenai peluang terjadinya bermacam-macam keadaan tsb.  
d. Hal yang akan diputuskan biasaya relatif belum pernah terjadi.  
e. Tingkat ketidakpastian dapat dikurangi dengan cara mencari informasi 
lebih banyak melalui riet atau penelitian penggunaan probabilitas 
subjektif. 
f. Teknik pemecahannya menggunakan metode maximin, metode 
maximax, metode laplace, metode minimax regret, metode relaisme dan 
dibantu dengan tabel hasil (pay off tabel). 
4. Dalam kondisi konflik/ambiguitas  
Ambiguitas sekitarnya adalah situasi paling sulit dalam pengambilan 
keputusan dimana tujuan-tujuan yang akan dicapai atau permasalahan-
permasalahan yang hendak dipecahkan tidak jelas, alternatif sulit ditentukan dan 
informasi mengenai hasilnya nanti tidaklah tersedia. 
Pengambilan keputusan dalam kondisi konflik/ambiguitas adalah pengambilan 
keputusan dimana: 
a. Kepentingan dua atau lebih pengambilan keputusan saling 
bertentangan dalam situasi persaingan. 
b. Pengambil keputusan saling bersaing dengan pengambil keputusan 
lainnya yang rasional, tanggap dan bertujuan untuk memenangkan 
persaingan tersebut. 
c. Pengambil keputusan bertindak sebagai pemain dalam suatu 
permainan. 
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2.3 Gaya Kepemimpinan 
 Menurut Yulk (2005) berikut adalah beberapa teori yang menjelaskan 
teori kepemimpinan beserta dengan gaya kepemimpinan 
1. Genetic Theory 
Pemimpin adalah dilahirkan dengan membawa sifat-sifat kepemimpinan 
dan tidak perlu belajar lagi. Sifat utama seorang pemimpin diperoleh secara 
genetik dari orang tuanya. 
2. Traits Theory 
Teori ini menyatakan bahwa efektivitas kepemimpinan tergantung pada 
karakter pemimpinnya. Sifat-sifat yang dimiliki antara lain kepribadian, 
keunggulan fisik, dan kemampuan sosial. Karakter yang harus dimiliki seseorang 
menurut Gordon (1992) mencakup kemampuan istimewa dalam: 
a. Kemampuan Intelektual 
b. Kematangan Pribadi 
c. Pendidikan 
d. Status Sosial Ekonomi 
e. Human Relation 
f. Motivasi Intrinsik 
g. Dorongan untuk maju 
3. Behavioral Theory 
Karena keterbatasan peramalan efektivitas kepemimpinan melalui trait, para 
peneliti pada era Perang Dunia ke-II sampai era di awal tahu 1950-an mulai 
mengembangkan pemikiran untuk meneliti perilaku pemimpin sebagai cara untuk 
meningkatkan efektivitas kepemimpinan. 
Konsepnya beralih dari siapa yang memiliki memimpin ke bagaimana 
perilaku seorang untuk memimpin secara efektif. 
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a. Authoritarian, Democratic & Laissez Faire 
Penelitian ini dilakukan oleh Lewin, White & Lippit (1930). Mereka 
mengemukakan 3 tipe perilaku pemimpin, yaitu authoritarian yang 
menerapkan kepemimpinan otoriter, democratic yang mengikut sertakan 
bawahannya dan Laissez - Faire yang menyerahkan kekuasaannya pada 
bawahannya. 
b. Continuum of Leadership behavior 
Robert Tannenbaum dan Warren H Schmidt (1978) 
memperkenalkan continnum of leadership yang menjelaskan pembagian 
kekuasaan pemimpin dan bawahannya. Continuum membagi 7 daerah 
mulai dari otoriter sd laissez - faire dengan titik dengan demokratis. 
c. Teori Employee Oriented and Task Oriented Leadership - Leadership 
style matrix. 
Konsep ini membahas dua orientasi kepemimpinan yaitu: 
a. Kepemimpinan yang berorientasi pada pekerjaan dimana 
perilaku pemimpinnya dalam penyelesaiannya tugasnya 
memberikan tugas, mengatur pelaksanaan, mengawasi dan 
mengevaluasi kinerja bawahan sebagai hasil pelaksanaan 
tugas. 
b. Kepemimpinan yang berorientasi pada pegawai akan ditandai 
dengan perilaku pemimpinnya yang memandang penting 
hubungan baik dan manusiawi dengan bawahannya. 
Pembahasan model ini dikembangkan oleh ahli psikologi industri dari Ohio 
State University dan Universitas of Michigan. Kelompok Ohio mengungkapkan 
dua dimensi kepemimpinan, yaitu initiating structure yang berorientasi pada 
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tugas dan consideration yang berorientasi pada manusia. Sedangkan kelompok 
Michigan memakai istilah job-centered dan employee-centered. 
d. The Managerial Grid 
Teori ini diperkenalkan oleh Robert R.Blake dan Jane Srygley 
Mouton dengan melakukan adaptasi dan pengembangan data penelitian 
kelompok Ohio dan Michigan. Blake & Mouton mengembangkan matriks 
yang memfokuskan pada penggambaran lima gaya kepemimpinan sesuai 
denan lokasinya. 
Dari teori-teori diatas dapatlah disimpulkan bahwa behavioral theory memiliki 
karakteristik antara lain: 
1. Kepemimpinan memiliki paling tidak dua dimensi yang lebih kompleks 
dibanding teori pendahulunya yaitu genetik dan trait. 
2. Gaya kepemimpinan lebih fleksibel; pemimpin dapat mengganti atau 
memodifikasi orientasi tugas atau pada manusianya sesuai 
kebutuhan. 
3. Gaya kepemimpinan tidak gifted tetapi dapat dipelajari 
4. Tidak ada satupun gaya yang paling benar, efektivitas kepemimpinan 
tergantung pada kebutuhan dan situasi 
4. Situational Leadership 
Pengembangan teori ini merupakan penyempurnaan dari kelemahan-
kelemahan teori yang ada sebelumnya. Dasarnya adalah teori contingensi 
dimana pemimpin efektif akan melakukan diagnose situasi, memilih gaya 
kepemimpinan yang efektif dan menerapkan secara tepat. 
Salah satu pendekatan untuk teori kepemimpinan adalah teori path-goal 
adalah suatu model kontijensi kepemimpinan yang dikembangkan oleh Robert 
House, yang menyaring elemen-elemen dari penelitian Ohio State tentang 
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kepemimpinan pada inisiating structure dan consideration serta teori 
pengharapan motivasi. 
Model kepemimpinan path-goal berusaha meramalkan efektivitas 
kepemimpinan dalam berbagai situasi. Menurut model ini, pemimpin menjadi 
efektif karena pengaruh motivasi mereka yang positif, kemampuan untuk 
melaksanakan, dan kepuasan pengikutnya. Teorinya disebut sebagai path-goal 
karena memfokuskan pada bagaimana pimpinan mempengaruhi persepsi 
pengikutnya pada tujuan kerja, tujuan pengembangan diri, dan jalan untuk 
menggapai tujuan. 
Empat perbedaan gaya kepemimpinan dijelaskan dalam model path-goal 
sebagai berikut (Koontz, 2003): 
1. Kepemimpinan Pengarah (Directive Leadership) 
Pemimpinan memberitahukan kepada bawahan apa yang 
diharapkan dari mereka, memberitahukan jadwal kerja yang harus 
disesuaikan dan standar kerja, serta memberikan bimbingan/arahan 
secara spesifik tentang cara-cara menyelesaikan tugas tersebut, 
termasuk di dalamnya aspek perencanaan, organisasi, koordinasi dan 
pengawasan. 
2. Kepemimpinan Pendukung (Supportive Leadership) 
Pemimpin bersifat ramah dan menunjukkan kepedulian akan 
kebutuhan bawahan. Ia juga memperlakukan semua bawahan sama dan 
menunjukkan tentang keberadaan mereka, status, dan kebutuhan-
kebutuhan pribadi, sebagai usaha untuk mengembangkan hubungan 
interpersonal yang menyenangkan di antara anggota kelompok. 
Kepemimpinan pendukung (supportive) memberikan pengaruh yang 
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besar terhadap kinerja bawahan pada saat mereka sedang mengalami 
frustasi dan kekecewaan. 
3. Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership) 
Pemimpin partisipatif berkonsultasi dengan bawahan dan 
menggunakan saran-saran dan ide mereka sebelum mengambil suatu 
keputusan. Kepemimpinan partisipatif dapat meningkatkan motivasi kerja 
bawahan. 
4. Kepemimpinan Berorientasi Prestasi (Achievement-Oriented Leadership) 
Gaya kepemimpinan dimana pemimpin menetapkan tujuan yang 
menantang dan mengharapkan bawahan untuk berprestasi semaksimal 
mungkin serta terus menerus mencari pengembangan prestasi dalam 
proses pencapaian tujuan tersebut. 
Selain teori di atas, juga terdapat gaya kepemimpinan yang lainnya yaitu 
transformasional dan transaksional yang menurut beberapa studi melihat 
kecenderungan bahwa pemimpin pria menerapkan gaya transaksional 
sedangkan wanita menerapkan gaya transformasional.  
a) Kepemimpinan Transaksional 
Menurut Burns (1978) model kepemimpinan yang terjadi ketika 
pola korelasi antara pemimpin konstituen maupun antara pemimpin 
dengan elit politiknya dilandasi oleh semangat pertukaran kepentingan 
ekonomi ataupolitik untuk memelihara atau melanjutkan status quo. 
Kepemimpinan transaksional adalah gaya kepemimpinan di mana 
seorang pemimpin memfokuskan perhatiannya pada transaksi 
interpersonal antara pemimpin dengan karyawan yang melibatkan 
hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepekatan 
mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, dan penghargaan. 
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Sehingga dapat diartikan, kepemimpinan Transaksional sebagai 
cara yang digunakan seorang pemimpin dalam menggerakkan 
anggotanya dengan menawarkan imbalan atau akibat kontribusi yang 
diebrikan oleh anggota kepada organisasi. 
Karakteristik kepemimpinan transaksional ditunjukkan dengan 
perilaku atasan sebagai berikut (Bass dalam Robbins – Judge, 2008): 
1. Imbalan  Kontinjen  (Contingensi  Reward). Pemimpin melakukan 
kesepakatan tentang hal-hal apa saja yang dilakukan oleh bawahan 
dan menjanjikan imbalan apa yang akan diperoleh bila hal tersebut 
dicapai. 
2. Manajemen  dengan  pengecualian/ aktif (Active Manajemen by 
Exception). Pada manajemen eksepsi aktif pemimpin memantau 
deviasi dari standar yang telah 
ditetapkan  dan  melakukan  tindakan  perbaikan, serta melakukan 
tindakan perbaikan. 
3. Manajemen  pengecualian / pasif (Pasive 
Manajemen  By  exception). Pada manajemen pasif pemimpin 
melakukan tindakan jika standar tidak tercapai 
b) Kepemimpinan Transformasional 
Menurut Leithwood dkk. (1999) kepemimpinan transformasional adalah, 
transformational leadership is seen to be sensitive to organization building, 
developing shared vision, distributing leadership and building school 
culture necessary to current restructuring efforts in schools. 
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Sedangkan menurut Bass dalam Swandari (2003) mendefinisikan 
bahwa kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin yang 
mempunyai kekuatan untuk mempengaruhi bawahan dengan cara-cara 
tertentu.  Dengan penerapan kepemimpinan transformasional bawahan 
akan merasa dipercaya, dihargai, loyal dan tanggap kepada 
pimpinannya. 
Bass dalam Robbin dan Judge, (2008) mengemukakan adanya 
empat ciri karakteristik kepemimpinan transformasional, yaitu: 
a. Kharisma (Charisma) / Pengaruh yang Ideal 
Merupakan proses pemimpin mempengaruhi bawahan dengan 
menimbulkan emosi-emosi yang kuat, Kharisma atau pengaruh yang 
ideal  berkaitan dengan reaksi bawahan terhadap pemimpin. Pemimpin di 
identifikasikan dengan dijadikan sebagai penutan oleh bawahan, 
dipercaya, dihormati dan mempunyai misi dan visi yang jelas menurut 
persepsi bawahan dapat diwujudkan. Pemimpin mendapatkan standard 
yang tinggi dan sasaran yang menantang bagi bawahan. 
Menurut Sunarsih (2001) kharisma dan pengaruh yang ideal dari 
pemimpin menunjukkan adanya pendirian, menekankan kebanggan dan 
kepercayaan, menempatkan isu-isu yang sulit, menunjukkan nilai yang 
paling penting dalam visi dan misi yang kuat, menekankan pentingnya 
tujuan, komitmen dan konsekuen etika dari keputusan serta 
memiliki sence of mission. Dengan demikian pemimpin akan diteladani, 
membangkitkan kebanggaan, loyalitas, hormat, antusiasme, dan 
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kepercayaan bawahan.  Selain itu pemimpin akan membuat bawahan 
mempunyai kepercayaan diri. 
b. Rangsangan intelektual (intellectual stimulation) 
Yaitu mengenalkan cara pemecahan masalah secara cerdik dan 
cermat, rasional dan hati-hati sehingga anggota mampu berpikir tentang 
masalah dengan cara baru dan menghasilkan pemecahan yang kreatif. 
Rangsangan intelektual berarti menghargai kecerdasan mengembangkan 
rasionalitas dan pengambilan keputusan secara hati-hati.  Menurut Bass 
dalam Sunarsih (2001) pemimpin yang mendorong bawahan untuk lebih 
kreatif, menghilangkan keengganan bawahan untuk mengeluarkan ide-
idenya dan dalam menyelesaikan permasalahan yang ada menggunakan 
pendekatan-pendekatan baru yang lebih menggunakan intelegasi dan 
alasan-alasan yang rasional dari pada hanya didasarkan pada opini-opini 
atau perkiraan-perkiraan semata. 
c. Inspirasi (Inspiration) 
Pemimpin yang inspirasional adalah seorang pemimpin yang 
bertindak dengan cara memotivasi dan menginspirasi bawahan yang 
berarti mampu mengkomunikasikan harapan-harapan yang tinggi dari 
bawahannya, menggunakan simbol-simbol untuk memfokuskan pada 
kerja keras, mengekspresikan tujuan dengan cara sederhana. 
Pemimpin mempunyai visi yang menarik untuk masa depan, 
menetapkan standar yang tinggi bagi para bawahan, optimis dan 
antusiasme, memberikan dorongan dan arti terhadap apa yang perlu 
dilakukan. Sehingga pemimpin semacam ini akan memperbesar 
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optimisme dan antusiasme bawahan serta motivasi dan menginspirasi 
bawahannya untuk melebihi harapan motivasional awal melalui dukungan 
emosional dan daya tarik emosional. 
d. Perhatian Individual (Individualized consideration) 
Perhatian secara individual merupakan cara yang digunakan oleh 
pemimpin untuk memperoleh kekuasaan dengan bertindak sebagai 
pembimbing, memberi perhatian secara individual dan dukungan secara 
pribadi kepada bawahannya. 
 
2.4 Kepemimpinan Wanita 
 2.4.1 Teori Gender 
Gender sering diidentikkan dengan jenis kelamin (sex), padahal gender 
berbeda dengan jenis kelamin. Gender sering juga dipahami sebagai pemberian 
dari Tuhan atau kodrat Ilahi, padahal gender tidak semata-mata demikian. 
Secara etimologis kata gender berasal dari bahasa Inggris yang berarti jenis 
kelamin (Echols dan Shadily, 1983). Kata gender bisa diartikan sebagai 
perbedaan yang tampak antara laki-laki dan perempuan dalam hal nilai dan 
perilaku (Victoria Neufeldt, 1984). 
Gender menyangkut aturan sosial yang berkaitan dengan jenis kelamin 
manusia laki-laki dan perempuan. Perbedaan biologis dalam hal alat reproduksi 
antara laki-laki dan perempuan memang membawa konsekuensi fungsi 
reproduksi yang berbeda (perempuan mengalami menstruasi, hamil, melahirkan 
dan menyusui; laki-laki membuahi dengan spermatozoa). Jenis kelamin biologis 
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inilah merupakan ciptaan Tuhan, bersifat kodrat, tidak dapat berubah, tidak dapat 
dipertukarkan dan berlaku sepanjang zaman. 
 
Tabel 2.1 Perbedaan Gender dan Seks 
Sumber: Konsep dan Teori Gender; Dra. Sri Sundari Sasongko; 2009 
Perbedaan konsep gender secara sosial telah melahirkan perbedaan peran 
perempuan dan laki- laki dalam masyarakat. Secara umum adanya gender telah 
melahirkan perbedaan peran, tanggung jawab, fungsi dan bahkan ruang tempat 
dimana manusia beraktifitas. Sedemikian rupanya perbedaan gender itu melekat 
pada cara pandang masyarakat, sehingga masyarakat sering lupa seakan – 
akan hal itu merupakan sesuatu yang permanen dan abadi sebagaimana 
permanen dan abadinya ciri – ciri biologis yang dimiliki oleh perempuan dan laki 
– laki. 
 
Tabel 2.2 Perbedaan konsep jenis kelamin (sex)/ kodrati dan gender/ bukan kodrat 
beserta contoh-contohnya. 
 
Jenis Kelamin (Seks) 
Contoh kodrati 
Gender 
Contoh Bukan Kodrati 
Peran reproduksi kesehatan berlaku 
sepanjang masa.  
Peran sosial bergantung pada waktu dan 
keadaan.  
Peran reproduksi kesehatan ditentukan 
oleh Tuhan atau kodrat.  
Peran sosial bukan kodrat Tuhan tapi 
buatan manusia.  
Seks/ Jenis Kelamin Gender 
Tidak bisa berubah Bisa berubah 
Tidak dapat dipertukarkan Dapat dipertukarkan 
Berlaku sepanjang masa Tergantung musim 
Berlaku di mana saja Tergantung budaya masing-masing 
Kodrat (ciptaan Tuhan): perempuan 
menstruasi, hamil, melahirkan, 
menyusui 
Bukan kodrat (buatan 
masyarakat) 
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Menyangkut perbedaan organ biologis 
laki-laki dan perempuan khususnya pada 
bagian alat-alat reproduksi.  
Sebagai konsekuensi dari fungsi alat-alat 
reproduksi, maka perempuan mempunyai 
fungsi reproduksi seperti menstruasi, 
hamil, melahirkan dan menyusui; 
sedangkan laki-laki mempunyai fungsi 
membuahi (spermatozoid).  
Menyangkut perbedaan peran, fungsi, dan 
tanggungjawab laki-laki dan perempuan 
sebagai hasil kesepakatan atau hasil 
bentukan dari masyarakat.  
Sebagai konsekuensi dari hasil 
kesepakatan masyarakat, maka 
pembagian peran laki-laki adalah mencari 
nafkah dan bekerja di sektor publik, 
sedangkan peran perempuan di sektor 
domestik dan bertanggung jawab masalah 
rumah tangga.  
Peran reproduksi tidak dapat berubah; 
sekali menjadi perempuan dan 
mempunyai rahim, maka selamanya akan 
menjadi perempuan; sebaliknya sekali 
menjadi laki-laki, mempunyai penis, maka 
selamanya menjadi laki-laki.  
Peran sosial dapat berubah:  
Peran istri sebagai ibu rumah tangga 
dapat berubah menjadi pekerja/ pencari 
nafkah, disamping masih menjadi istri 
juga.  
Peran reproduksi tidak dapat 
dipertukarkan: tidak mungkin peran laki-
laki melahirkan dan perempuan 
membuahi.  
Peran sosial dapat dipertukarkan  
Untuk saat-saat tertentu, bisa saja suami 
dalam keadaan menganggur tidak 
mempunyai pekerjaan sehingga tinggal di 
rumah mengurus rumah tangga, 
sementara istri bertukar peran untuk 
bekerja mencari nafkah bahkan sampai ke 
luar negeri menjadi Tenaga Kerja Wanita 
(TKW).  
Membuahi  
Bekerja di dalam rumah dan dibayar 
(pekerjaan publik/produktif di dalam 
rumah) seperti jualan masakan, pelayanan 
kesehatan, membuka salon kecantikan, 
menjahit/ tailor, mencuci pakaian/laundry, 
mengasuh dan mendidik anak orang lain 
(babysitter/ pre-school).  
Menstruasi  
Bekerja di luar rumah dan dibayar 
(pekerjaan publik di luar rumah).  
Mengandung/ hamil  
Bekerja di dalam rumah dan tidak dibayar 
(pekerjaan domestik rumahtangga) seperti 
memasak, menyapu halaman, 
membersihkan rumah, mencuci pakaian 
keluarga, menjahit pakaian keluarga.  
Melahirkan anak bagi perempuan  
Bekerja di luar rumah dan tidak dibayar 
(kegiatan sosial kemasyarakatan) bagi 
laki-laki dan perempuan.  
Menyusui anak/ bayi dengan payudaranya Mengasuh anak kandung, memandikan, 
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bagi perempuan  mendidik, membacakan buku cerita, 
menemani tidur.  
Menyusui anak bayi dengan 
menggunakan botol bagi laki-laki atau 
perempuan.  
Sakit prostat untuk Laki-laki  
Mengangkat beban, memindahkan 
barang, membetulkan perabot dapur, 
memperbaiki listrik dan lampu, memanjat 
pohon/ pagar bagi laki-laki atau 
perempuan.  
Sakit kanker rahim untuk Perempuan  
Menempuh pendidikan tinggi, menjadi 
pejabat publik, menjadi dokter, menjadi 
tentara militer, menjadi koki, menjadi guru 
TK/SD, memilih program studi SMK-
Tehnik Industri, memilih program studi 
memasak dan merias bagi laki-laki atau 
perempuan  
Sumber: Puspitawati, H. 2012. Gender dan Keluarga: Konsep dan Realita di Indonesia. 
PT IPB Press. Bogor. 
 
 
 
 
 Secara sederhana perbedaan gender telah melahirkan pembedaan 
peran. Sifat dan fungsi yang berpola sebagai berikut:  
1. Konstruksi biologis dari ciri primer, skunder, maskulin, feminim. 
2. Konstruksi sosial dari peran citra baku (stereotype). 
3. Konstruksi agama dari keyakinan kitab suci agama. 
Dalam memahami konsep gender ada beberapa hal yang perlu difahami, 
antara lain :  
a. Ketidak-adilan dan diskriminasi gender  
Merupakan kondisi tidak adil akibat dari sistem dan struktur sosial 
dimana baik perempuan maupun laki – laki menjadi korban dari sistem 
tersebut. Berbagai pembedaan peran dan kedudukan antara perempuan 
dan laki – laki baik secara langsung yang berupa perlakuan maupun 
sikap dan yang tidak langsung berupa dampak suatu peraturan 
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perundang – undangan maupun kebijakan telah menimbulkan berbagai 
ketidak-adilan yang berakar dalam sejarah, adat, norma, ataupun dalam 
berbagai struktur yang ada dalam masyarakat.   
Ketidak-adilan gender terjadi karena adanya keyakinan dan 
pembenaran yang ditanamkan sepanjang peradaban manusia dalam 
berbagai bentuk yang bukan hanya menimpa perempuan saja tetapi juga 
dialami oleh laki – laki. Meskipun secara agregat ketidak-adilan gender 
dalam berbagai kehidupan ini lebih banyak dialami oleh perempuan, 
namun hal itu berdampak pula terhadap laki – laki. 
Bentuk – bentuk ketidak-adilan akibat diskriminasi itu meliputi :  
a. Marginalisasi (peminggiran/pemiskinan) perempuan yang 
mengakibatkan kemiskinan, banyak terjadi dalam masyarakat di 
Negara berkembang seperti penggusuran dari kampung halaman, 
eksploitasi, banyak perempuan tersingkir dan menjadi miskin akibat 
dari program pembangunan seperti intensifikasi pertanian yang hanya 
memfokuskan pada petani laki – laki.  
b. Subordinasi pada dasarnya adalah keyakinan bahwa salah satu jenis 
kelamin dianggap lebih penting atau lebih utama dibanding jenis 
kelamin lainnya. Ada pandangan yang menempatkan kedudukan 
perempuan lebih rendah daripada laki – laki. 
c. Stereotype merupakan pelabelan atau penandaan yang sering kali 
bersifat negatif secara umum selalu melahirkan ketidak-adilan pada 
salah satu jenis kelamin tertentu. 
d. Kekerasan (violence), artinya suatu serangan fisik maupun serangan 
non fisik yang dialami perempuan maupun laki – laki sehingga yang 
mengalami akan terusik batinnya.  
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e. Beban kerja (double burden) yaitu sebagai suatu bentuk diskriminasi 
dan ketidak-adilan gender dimana beberapa beban kegiatan diemban 
lebih banyak oleh salah satu jenis kelamin. 
b. Kesetaraan gender  
Kesetaraan dan keadilan gender adalah suatu kondisi dimana porsi dan 
siklus sosial perempuan dan laki – laki setara, seimbang dan harmonis. Kondisi 
ini dapat terwujud apabila terdapat perlakuan adil antara perempuan dan laki -
laki. Penerapan kesetaraan dan keadilan gender harus memperhatikan masalah 
kontekstual dan situasional, bukan berdasarkan perhitungan secara sistematis 
dan tidak bersifat universal. 
 
 2.4.2 Karakteristik Kepemimpinan Wanita 
 Seperti yang telah dijelaskan pada latar belakang mengenai perbedaan 
waita dan pria, wanita memiliki karakter/ciri khusus yang dapat menjadikannya 
pemimpin yang efektif di beberapa bidang.  
Dewasa ini, perempuan hampir menduduki sepertiga dari jabatan-jabatan 
sebagai penyelia di perusahaan, terutama di dunia penjualan (sales) dan bidang 
pekerjaan yang membutuhkan kesabaran dan keramahtamahan (hospitality 
industries) misalnya public relations, pegawai hotel, pendidik, perawat, dan 
pemandu wisat (Valentine dan Godkin, 2000). 
Gaya kepemimpinan bekaitan erat dengan persepsi dan stereotip pada 
kepemimpinan wanita (Goff, 2005; Henderson, 2004). Pada awal 1990 studi 
menunjukkan bahwa pria muncul sebagai sosok pemimpin yang berorientasi 
tugas sedangkan perempuan yang lebih kepada pemimpin yang sosialis (Marujo 
& Kliender, 1992). Karena permintaan akan posisi pemimpin, karakteristik pria 
39 
 
 
yang berorientasi tugas lebih dianggap dapat menjadi pemimpin yang sehingga 
mudah diterima (Ryan & Haslam, 2007). Tapi seiring perkembangan waktu, gaya 
kepemimpinan perempuan yang bersifat sosial sudah bisa lebih diterima dan dan 
dianggap dapat menambah nilai di beberapa situasi (Jogulu & Wood, 2006). 
Salah satu teori yang bisa menghubungkan anatra kepribadian dan 
kepemmpinan ialah teori Big Five Personality (Costa dan McCrae, 1997).  Big 
Five menjelaskan bahwa traits kepribadian terdiri dari openness, 
conscientiousness, extraversion, agreeableness dan neuroticism yang sering 
disingkat dengan OCEAN. 
1. Openness to experience 
Openness menjelaskan tentang keterbukaan terhadap pengalaman, tidak 
menutup diri namun memiliki ketertarikan yang luas terhadap banyak hal.  Aspek 
ini menjelaskan tentang keingintahuan yang dimiliki seseorang.  Seorang yang 
memiliki aspek keterbukaan terhadap pengalaman akan memiliki wawasan yang 
luas dan tidak sempit dalam pemikirannya.  Orang yang memang memiliki kadar 
tinggi pada openness biasanya memiliki kreatifitas yang tinggi dan cenderung 
fleksibel, ia juga mudah menerima perubahan.  Orang yang memiliki keterbukaan 
ini akan memberikan ide-ide yang kreatif terhadap penyelesaian masalah.  
2. Conscientiousness 
Conscientiousness menjelaskan tentang tentang keteraturan, kedisiplinan 
dan keingian mencapai suatu prestasi.  Orang yang memiliki kadar yang tinggi 
dalam aspek ini mampu bertindak disiplin, tidak suka menunda 
pekerjaan.  Kualitas kerja yang baik merupakan hal yang ingin dicapainya.  Ia 
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biasanya mampu memotivasi diri (self motivated) walaupun menghadapi tekanan 
dalam pekerjaan.  Aspek ini bicara tentang ketangguhan menghadapi tekanan 
atau masalah.  Saat kita bekerja dalam bidang apapun, tidak bisa terlepas dari 
permasalahan.  Namun kepribadian kita akan mempengaruhi apakah kita 
menyerah atau membuat terobosan dalam menyelesaikan persoalan.  Apabila 
kita terbiasa menyerah dengan cepat, kemungkinan kita tidak akan sampai pada 
target yang ingin kita capai. 
3. Extraversion 
Extraversion adalah keterbukaan terhadap hubungan yang luas, 
kebalikan dari pribadi yang introvert.  Orang yang memiliki kadar extraversion 
yang tinggi terlihat sebagai pribadi yang mudah bergaul.  Ia menikmati berada 
bersama dengan orang lain, mudah menjalin hubungan baru.  Ia pribadi yang 
merasa percaya diri ketika ia menghadapi berbagai kalangan secara luas.  Ia 
terlihat meyakinkan saat menjelaskan suatu ide atau masukan.  Energik dan bisa 
membuat lingkungan sekitarnya merasakan antusiasme.  
4. Agreeableness 
Agreeableness menggambarkan trait yang mudah bekerjasama.  Ia tidak 
mudah berkonflik dengan orang lain.  Orang ini tidak selalu memperdebatkan 
hal-hal yang tidak begitu prinsip, ia memahami adanya perbedaan dan tidak 
selalu memaksakan kehendak.  Ia pribadi yang rendah hati dan suka 
memberikan bantuan terhadap orang lain, ia pemain tim yang baik.  Kebalikan 
dari trait ini adalah pribadi yang egois dan arogan. 
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5. Neuroticism 
Neuroticism menggambarkan ketidakstabilan emosi dan tingkat 
keseringan seseorang mengalami situasi emosi yang negatif.  Menurut saya, 
kadar neuroticism ini justru diupayakan tidak tinggi.  kadar neuroticism yang 
tinggi menggambarkan mood yang mudah berubah, sulit mempertahankan 
perasaan positif terutama saat menghadapi masalah. Dalam berbagai situasi, 
kita diharapkan mampu mengendalikan diri, tidak sensitif dan tidak emosional 
menghadapi tekanan permasalahan yang tinggi.  Ketika kita gagal 
mempertahankan mood positif maka kinerja kita akan terpengaruh.  Pada 
akhirnya produktifitas seseorang dalam pekerjaannya umumnya akan menurun 
seiring dengan banyaknya permasalahan emosional yang dialaminya. 
Studi lintas-budaya banyak yang menyimpulkan bahwa ada pola yang 
universal dari perbedaan gender dalam merespon teori Big Five Inventory. Pada 
perempuan secara konsisten didapati bahwa memiliki kecenderungan pada 
neurocitism dan agreeableness, sedangkan lakilaki memiliki kecenderungan 
extraversion dan conscientiousness (Glinow, 2006) 
Selain itu, berdasarkan pendapat Valentine dan Godkin (2000) dapat 
disimpulkan bahwa keberhasilan sebagian perempuan ditentukan oleh 
kemampuan mereka yang sangat kuat dalam pemecahan masalah serta 
kemampuan dalam berpikir analitis. Di samping itu, keberhasilan perempuan 
juga dipengaruhi oleh kemampuannya dalam hal berkomunikasi dan menghargai 
hubungan yang profesional. Pada umumnya perempuan lebih memiliki orientasi 
sosial, kedudukan yang sederajat, berdasarkan persamaan (equality based), 
peduli diri, dan lebih bersifat asuh daripada laki-laki. Perempuan, sebagai 
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pemimpin, lebih sering menjalankan kepemimpinan yang bersifat demokratik dan 
transformasional daripada kepemimpinan yang dilakukan oleh pemimpin laki-laki 
Selain itu, menurut Kanter (1977) yang meneliti tentang kepemimpinan 
perempuan mencoba untuk menjelaskan apa-apa saja yang dimiliki oleh seorang 
perempuan dalam memimpin. Empat faktor yang berpengaruh dalam 
kepemimpinan perempuan, yaitu :  
Faktor pertama mother/ibu, seorang wanita kadang-kadang menemukan 
bahwa dirinya menjadi ibu dalam sebuah kelompok atau organisasi yang 
digelutinya dimana ia menjadi pemimpin dalam forum tersebut. Di asumsikan 
bahwa perempuan adalah seorang yang simpatik, pendengar yang baik, dan 
mudah untuk diajak berbicara tentang masalah pribadi. Namun, peran 
perempuan sebagai pemimpin tipe mother ini memiliki konsekuensi negatif bagi 
kinerja: (a) reward yang diberikan bukan atas hasil tindakan sendiri tetapi untuk 
organisasi yang dikelola, (b) aspek yang dominan, diharapkan sebagai “the good 
mother” dimana ibu adalah menjaga dirinya sebagai seorang yang tidak kritis. 
Faktor kedua adalah seductress/penggoda, peran kepemimpinan 
perempuan ini lebih dari peran ibu, yang cenderung memperkenalkan unsur 
persaingan dan kecemburuan. Sang ibu yang dapat memiliki banyak anak ini 
lebih sulit untuk menarik secara seksual. Persepsi bahwa peran the “sex object” 
adalah berpotensi sebagai penggoda seksual yang diinginkan, walaupun 
perempuan itu sendiri mungkin tidak sadar berperilaku menggoda atau bisa 
menjadi penyemangat bagi lingkungannya. Perilaku seductress ini juga dapat 
menimbulkan konflik dalam lingkungan.  
Faktor ketiga adalah pet/kesayangan, karakter kesayangan diadopsi oleh 
karyawan sebagai hal yang dapat menghibur untuk menunjukkan kehebatan 
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dalam kepemimpinan perempuan. Karakter ini juga diharapkan agar dapat 
mengagumi sosok laki-laki, namun tidak untuk berhubungan dengan mereka. 
Faktor keempat adalah iron maiden/wanita besi, the “iron maiden” adalah 
perubahan pada masa kini, peran dimana perempuan yang kuat ditempatkan. 
Berbanding jauh dengan tiga peran perempuan sebelumnya. Peran iron maiden 
ini ditunjukkan oleh seorang pemimpin perempuan dengan gaya kompetensi 
yang dimiliki dengan cara terus terang dan ingin memposisikan diri setara 
dengan siapa pun. Pemimpin dengan peran wanita besi ini dikenal sebagai 
seorang yang tangguh dan terjebak dalam sikap yang lebih militan dari pada 
yang seharusnya. Peranan iron maiden bagi seorang perempuan menjadi tidak 
diperhatikan, rekan-rekan pun jadi tidak bersimpati kepada mereka, ketika 
mereka memiliki masalah, berbeda dengan peran seductress dan pet 
 
2.5 Hambatan-Hambatan Karir Perempuan 
Budaya masyarakat yang bersumber dari tradisi telah berlangsung secara 
turun temurun menempatkan peran perempuan di sektor domestik dan laki-laki di 
sector publik, dan mengakibatkan akses dan partisipasi perempuan dalam dunia 
di luar sektor domestik, menjadi sangat rendah. Konsekuensi yang terjadi 
kemudian, sangat logis kalau ranah luar domestik, seperti pemerintahan dan 
politik hingga saat ini masih patriarkhis, laki-laki mendominasi secara luas arena 
politik, termasuk di dalamnya memformulasikan aturan-aturan dan standar 
permainan politik yang menihilkan kepentingan perempuan, yang harus puas 
menjadi kelompok minoritas. 
 Dalam sebuah studi yang dilakukan oleh Dean Elmuti, Ph. D. dkk (2009) 
adanya glass ceiling pada jalur karir wanita merupakan salah satu yang 
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menghambat perempuan menggapai posisi top management pada bidang karir 
mereka. Uraian glass ceiling antaranya: 
1. Hambatan dari organisasi 
Beberapa pendapat mengatakan bahwa hambatan dari social 
masyarakat lebih banyak dibandingkan hambatan dari individu. Dan lebih 
lanjut budaya perusahaan atau hambatan dari organisasi juga cukup 
mempengaruhi. Hambatan organisasi mengacu pada organizational-level 
factors yang mengakibatkan perbedaan perekrutan dan promosi bagi 
perempuan dan laki-laki. Akibat dari hambatan rganisasi ini dapat 
membuat halangan besar untuk para perempuan dari pencapaian posisi 
top management (Baker, 2003). 
2. Proses seleksi  
Satu dari penghalang terbesar dari pengembangan karir 
perempuan terletak pada proses seleksi yang kebanyakan perusahaan 
terapkan. Seperti yang telah dikatakan sebelumnya, peluang perempuan 
yang terkualifikasi untuk promosi ke posisi eksekutif lebih kecil dan 
membuat perempuan susah untuk mencapai posisi atas sebuah 
perusahaan. Menurut Burke (2000), beberapa perusahaan yang memiliki 
cukup banyak pekerja wanita justru tidak mempertimbangkannya untuk 
posisi top management. 
3. Hubungan di tempat kerja 
Karena sedikitnya kehadiran perempuan di lini atas, banyak 
perempuan yang kesulitan menemukan mentor perempuan. Menurut Laff 
(2006), keterbatasan wanita di tempat kerja diakibatkan akses mereka 
yang terbatas untuk menepukan mentor yang capable. Kebanyakan 
orang cenderung akan memilih yang mempunyai gender yang sama 
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karena mereka akan lebih bias mengerti tantangan apa yang akan 
dihadapi ke depannya. Perbedaan kebutuhan perempuan dari mentor 
mereka akan berbeda dengan laki-laki. Banyak dari mereka mengatakan 
membutuhkan dorongan leih, contoh untuk diikuti, dan diberi tugas untuk 
peningkatan kemampuan. Mentor laki-laki menganggap ketika 
membimbing perempuan mereka akan cenderung emosional bukan 
sebagai pemecah masalah, dan banyaknya isu kekerasan seksual yang 
terjadi (Hanson, 2008). 
4. Globalisasi 
Globalisasi menghadirkan lebih banyak lagi tantangan baru bagi 
perempuan. Level senior manajer dan top eksekutif mempunyai lebih 
banyak lagi tanggung jawab dan harapan yang lebih tinggi dari 
sebelumnya. Karena tekanan waktu dan relokasi bisnis, top eksekutif 
harus pindah ke kota yang baru bahkan lintas Negara, ini menjadi 
tantangan yang cukup besar bagi perempuan dengan keluarganya dan 
pasangan mereka yang juga bekerja (Wellington, Kropg, & Gerkovich, 
2003). 
Selain itu, masalah yang lebih besar adalah bukan isu tentang 
keluarga, tapi lebih ke budaya yang baru dan norma social. Banyak dari 
perempuan yang mengalami culture shock dan gagal beradaptasi. 
Banyak pula yang mengalami resistensi terhadap pemimpin perempuan 
di beberapa budaya. Banyak Negara yang tidak mudah menerima 
perempuan yang berada di level top eksekutif karena kepercayaan dan 
resepsi bahwa wanita tidak mampu melekukan bisnis dengan efektif 
(Emory, 2008). 
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5. Motivasi internal 
Banyak dari eksekutif senior dan top management mengklaim 
bahwa perempuan tidak memiliki kemauan untuk melampaui posisi 
mereka di perusahaan. Annis (2008) menyatakan bahwa banyak 
perempuan yang mengalami kehilangan motivasi karena banyaknya 
tantangan yang mereka temui dalam jalur untuk mencapai top 
management. Hambatan ini berupa diskriminasi, persepsi/prasangka, 
permintaan keluarga, dan kurangnya kesempatan (Emory, 2008). 
6. Konflik gaya hidup 
Untuk banyak perempuan, selain mereka memegang peran pada 
perusahaan, mereka juga tetap diharapkan tetap menjaga keluarga 
mereka (Hughes, Ginnet, & Curphy, 2009). Seiring berjalannya waktu dan 
permintaan perusahaan yang cukup penting, dorongan untuk promosi 
banyak peremuan dipaksa memilih antara keluarga dan karir mereka. 
Menurut Jack and Suzy Welch (2007), sangat sedikit CEO dan eksekutif 
wanita yang memiliki anak dikarenakan akan berakibat pada karir meeka. 
Sebaliknya, banyak perempuan yang rela meninggalkan pekerjaan 
mereka karena keputusan keluarga (Baxler, 2000; Wallace, 2008). 
Sebanyak 32% perempuan memilih meninggalakan pekerjaan mereka 
ketika sudah memiliki anak. 
7. Persepsi dan gaya kepemimpinan 
Banyak dari perusahaan yang menghubungkan karakter maskulin 
dengan kesuksesan dan dan pencapaian yang menyangkut sikap tegas, 
agresif, dan berorientasi tugas dalam kemampuan pemimpin (Jogulu & 
Wood, 2006; Envick, 2008). Prasangka lainnya menyangkut wanita yang 
dianggap rendah hati, pendiam, tidak tegas, dan senang mengasuh 
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(Eagly & Carl, 2003) yang dianggap tidak dapat menjalankan posisi 
eksekutif.   
 
2.6 Kepemimpinan Perempuan di Sulawesi Selatan 
 Jejak intelektual wanita di Sulawesi suda ada sejak dulu. Salah satunya 
adalah Nene' Mallomo. Nene' Mallomo merupakan salah satu tokoh 
cendekiawan terkemuka di Sidenreng Rappang (Sidrap) Sulawesi Selatan dan 
telah menjadi simbol yang melegenda di daerah Bugis. Salah satu hasil dari 
buah pemikirannya adalah berupa sebuah prinsip yang harus dijalankan oleh 
aparat kerajaan dalam mewujudkan masyarakat yang taat hukum. Prinsip 
tersebut dikenal dengan ungkapan "Naiya Ade' Temmakkeana' Temmakkeappo" 
(hukum tidak mengenal anak cucu). 
Wanita kedua adalah Siti Aisyah Tenri We Tenriolle, sang penyelamat 
naskah Lagaligo. Lagaligo merupakan naskah kuno dari Luwu yang ditulis dalam 
bahasa Bugis kuno (lontara). Naskah ini dianggap sebagai karya epos 
terpanjang di dunia. We Tenri Olle perempuan bugis yang juga penguasa di 
Tanete mendirikan sekolah rakyat yang lebih dahulu 1890an, berpuluh-puluh 
tahun lebih dahulu dari Kartini. 
Tokoh perempuan selanjutnya adalah Salawati Daud merupakan 
perempuan Indonesia pertama yang menempati posisi Walikota. Ia menjadi 
Walikota di Makassar, Sulawesi Selatan, tahun 1949. Tak hanya itu, ia juga 
tercatat sebagai Walikota Makassar yang pertama di bawah pemerintahan 
Republik Indonesia. Ia aktif dalam pergerakan anti-kolonial di Sulsel sejak 1930-
an hingga 1950-an. Sayang, hampir tidak ada dokumen sejarah yang menulis 
tentang dirinya.  
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Nama aslinya: Charlotte Salawati. Mulanya ia tercatat sebagai anggota 
Partai Kedaulatan Rakyat. Dari Arsip ANTARA diketahui, partai ini sangat pro-
Republik dan memperjuangkan hak-hak kaum perempuan. Pada tahun 1945, 
Salawati menerbitkan majalah Wanita di Makassar. Majalah tersebut terbit dua 
kali sebulan. Jumlah oplah-nya berjumlah ribuan tiap terbit. Selain majalah 
Wanita, ia juga memimpin majalah Bersatu, yang oplahnya mencapai 2000-an. 
Beberapa tokoh wanita di atas hanya merupakan contoh kecil bahwa 
perempuan di Sulawesi mampu memimpin dan mampu gigih menghadapi 
persoalan. Mereka tidak terkungkung oleh zaman dan adat yang merendahkan 
para wanita. Perempuan di tanah Bugis Makassar mempunyai tempat yang 
terhormat dalam pranata sosial termasuk dalam dunia pendidikan. 
Berikut adalah data keterwakilan perempuan dalam bidang pemerintahan, 
dan dapat dilihat pada provinsi Sulawesi Selatan terdapat beberapa tokoh 
perempuan yang mewakili DPR dan DPD meskipun jumlahnya masih jauh dari 
keterwakilan laki-laki. 
Tabel 2.3 Keterwakilan Perempuan di DPR dan DPD (2009) 
No. Provinsi 
DPR 
Proporsi 
DPD 
Proporsi 
L P %P L P %P 
1. Nangroe Aceh Darussalam 13 0 0 4 0 0 
2. Sumatera Utara 28 2 6,67 3 1 25 
3. Sumatera Barat 13 1 7,14 3 1 25 
4. Riau 10 1 9,09 2 2 50 
5. Sumatera Selatan 15 1 6,25 2 2 50 
6. Bangka Belitung 3 0 0 3 1 25 
7. Bengkulu 2 2 50 3 1 25 
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8. Jambi 4 3 42,86 2 2 50 
9. Kepulauan Riau 1 2 66,67 3 1 25 
10. Lampung 13 5 27,78 4 0 0 
11. Jakarta 16 5 23,81 4 0 0 
12. Jawa Barat 69 22 24,18 3 1 25 
13. Banten 16 5 23,81 4 0 0 
14. Jawa Tengah 69 8 10,39 1 3 75 
15. Yogyakarta 7 1 12,50 3 1 25 
16. Jawa Timur 66 21 24,16 3 1 25 
17. Bali 9 0 0 4 0 0 
18. Nusa Tenggara Barat 10 0 0 3 1 25 
19. Nusa Tenggara Timur 12 1 7,69 2 2 50 
20. Kalimantan Tengah 4 2 33,3 3 1 25 
21. Kalimantan Barat 9 1 10 0 4 100 
22. Kalimantan Selatan 11 0 0 4 0 0 
23. Kalimantan Timur 6 2 25 4 0 0 
24. Sulawesi Utara 4 2 33,3 3 1 25 
25. Gorontalo 2 1 33,3 2 2 50 
26. Sulawesi Tengah 6 1 14,29 3 1 25 
27. Sulawesi Barat 3 0 0 3 1 25 
28. Sulawesi Selatan 22 3 12 4 0 0 
29. Sulawesi Tenggara 4 1 20 4 0 0 
30. Maluku Utara 0 3 100 3 1 25 
31. Maluku 3 1 25 2 2 50 
32. Papua 7 3 30 3 1 25 
33. Papua Barat 2 1 33,3 3 1 25 
 Total 460 102 18,04 96 36 27,27 
Sumber: “Daftar Anggota (2009)” Sekretariat Jenderal Dewan Perwakilan Rakyat RI. 
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2.7 Efektivitas Organisasi 
 2.7.1 Pengertian Efektivitas Organisasi 
Kata efektif berasal dari bahasa inggris yaitu effective yang berarti 
berhasil, atau sesuatu yang dilakukan berhasil dengan baik. Kamus ilmiah 
popular mendefinisikan efektivitas sebagai ketepatan penggunaan, hasil guna 
atau menunjang tujuan. Robbins memberikan definisi efektivitas sebagai tingkat 
pencapaian organisasi dalam jangka pendek dan jangka panjang. 
Efektivitas dalam kegiatan organisasi dapat dirumuskan sebagai tingkat 
perwujudan sasaran yang menunjukkan sejauh mana sasaran telah dicapai. 
Organisasi dapat dikatakan efektif bila organisasi tersebut dapat sepenuhnya 
mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Efektivitas umumnya dipandang 
sebagai tingkat pencapaian tujuan operatif dan operasional (Sumaryadi, 2005)  
Adapun Emerson dalam Handayaningrat (1996) mengatakan bahwa 
efektivitas adalah pengukuran dalam arti tercapainya sasaran atau tujuan yang 
telah ditentukan”. Jadi apabila tujuan tersebut telah dicapai, baru dapat dikatakan 
efektif. Masih dalam buku yang sama, Hal ini dipertegas kembali dengan 
pendapat Hasibuan dalam Handayaningrat (1996) bahwa “efektivitas adalah 
tercapainya suatu sasaran eksplisit dan implisit”. 
 
2.7.2 Kriteria Efektivitas Organisasi 
Siagian (1986) mengemukakan kriteria efektivitas organisasi yang terdiri dari 
lima unsur, yaitu: 
1. Produksi. Produksi merupakan kriteria efektivitas yang mengacu pada 
ukuran keluaran utama dari organisasi. Ukuran dari produksi mencakup 
tentang keuntungan, penjualan, pangsa pasar, dokumen yang diproses, 
rekanan yang dilayani, dan sebagainya. Ukuran tersebut memiliki 
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hubungan secara langsung dengan pelanggan dan rekanan organisasi 
yang bersangkutan. 
2. Efisiensi. Efisiensi merupakan kriteria efektivitas mengacu pada ukuran 
penggunaan sumber daya yang langka oleh organisasi. Efisiensi 
merupakan perbandingan antara keluaran dan masukan. Ukuran efisiensi 
terdiri dari keuntungan dan modal, biaya per unit, pemborosan, waktu 
terluang, biaya per orang, dan sebagainya. Efisiensi diukur berdasarkan 
rasio antara keuntungan dengan biaya atau waktu yang digunakan. 
3. Kepuasan. Kepuasan merupakan kriteria efektivitas yang mengacu pada 
keberhasilan organisasi dalam memenuhi kebutuhan karyawan dan 
anggota-anggota perusahaan tersebut. Ukuran dari kepuasan meliputi 
sikap karyawan, penggantian karyawan, absensi, kelambanan, keluhan, 
kesejahteraan dan sebagainya. 
4. Keadaptasian. Keadaptasian merupakan kriteria efektivitas yang 
mengacu pada tanggapan organisasi terhadap perubahan eksternal dan 
internal. Perubahan-perubahan eksternal seperti persaingan, keinginan 
para pelanggan, kualitas produk, dan sebagainya serta perubahan 
internal seperti ketidakefisienan, ketidakpuasan, dan sebagainya 
merupakan adaptasi terhadap lingkungan. 
5. Kelangsungan hidup. Kelangsungan hidup merupakan kriteria efektivitas 
mengacu pada tanggung jawab organisasi atau perusahaan dalam usaha 
memperbesar kapasitas dan potensinya untuk dapat berkembang. 
Indikatorindikator yang digunakan ialah produktivitas, efisiensi, 
kecelakaan, pergantian pegawai, absensi, kualitas, tingkat keuntungan, 
moral, dan kepuasan karyawan atau anggota perusahaan. 
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Pendapat lainnya yaitu Sharma (1982) memberikan kriteria atau ukuran 
efektivitas organisasi yang menyangkut faktor internal organisasi dan faktor 
ekternal organisasi yang meliputi antara lain: 
1. Produktivitas organisasi atau output 
2. Efektivitas organisasi dalam bentuk keberhasilannya 
menyesuaikan diri dari perubahan-perubahan didalam dan diluar 
organisasi 
3. Tidak adanya ketegangan di dalam organisasi atau hambatan-
hambatan konflik diantara bagian-bagian organisasi. 
Konsep Sharma tersebut diatas jelas meyangkut tiga elemen yang berbicara 
mengenai produktivitas organisasi sebagai output, kemampuan organisasi untuk 
menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan, dan bagaimana organisasi 
mengelola dan mengatasi konflik internal yang terjadi. 
Konsep lain mengenai kriteria untuk efektivitas organisasi dikemukakan oleh 
Robbins (2007) ialah sebagai berikut: 
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Tabel 2.4 Kriteria Efektivitas Organisasi menurut Robbins 
No. Kriteria No. Kriteria 
1. Keefektifan keseluruhan 16. Konsensus 
2. Produktivitas 17. Internalisasi tujuan organisasi 
3. Efisiensi 18. Konsensus tentang tujuan 
4. Laba 19. Keterampilan interpersonal manajerial 
5. Kualitas 20. Keterampilan manajerial 
6. Kecelakaan 21. Manajemen informasi dan komunikasi 
7. Pertumbuhan 22. Kesiapan 
8. Kemangkiran 23. Pemanfaatan lingkungan 
9. Pergantian pegawai 24. Evaluasi pihak luar 
10. Kepuasan kerja 25. Stabilitas 
11. Motivasi 26. Nilai sumber daya manusia 
12. Moral / semangat kerja 27. 
Partisipasi dan pengaruh yang digunakan 
bersama 
13. Kontrol 28. 
Penekanan pada pelatihan dan 
pengembangan 
14. Konflik / solidaritas 29. Penekanan pada performa 
15. Perencanaan dan pencapaian tujuan  
Sumber: (http://ariplie.blogspot.co.id/2015/04/pengertian-dan-tujuan-efektivitas.html) 
diakses tanggal 21 Desember 2015 pukul 10.53 WITA 
 
 
 
 
2.7.3 Pendekatan Dalam Mengukur Efektivitas 
Ada beberapa cara untuk mengukur efektivitas organisasi salah satunya 
Menurut Daft (2010) adalah: 
1. Pendekatan Pencapaian Tujuan / Sasaran (Goal Attainment Approach) 
Pendekatan ini mencoba mengukur sejauh mana suatu lembaga 
berhasil merealisasikan sasaran yang hendak dicapai. Pendekatan sasaran 
dalam pengukuran efektivitas dimulai dengan identifikasi sasaran organisasi 
dan mengukur tingkatan keberhasilan organisasi dalam mencapai sasaran 
tersebut (Price, 1972:15).  
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Pendekatan pencapaian tujuan mengasumsi bahwa organisasi adalah 
kesatuan yang dibuat dengan sengaja, rasional, dan mencari tujuan. Oleh 
karena itu, pencapaian tujuan yang berhasil menjadi sebuah ukuran yang 
tepat tentang keefektifan. Namun demikian agar pencapaian tujuan bisa 
menjadi ukuran yang sah dalam mengukur keefektifan organisasi, asumsi-
asumsi lain juga harus diperhatikan. Pertama, organisasi harus mempunyai 
tujuan akhir. Kedua, tujuan-tujuan tersebut harus diidentifikasi dan ditetapkan 
dengan baik agar dapat dimengerti. Ketiga, tujuan-tujuan tersebut harus 
sedikit saja agar mudah dikelola. Keempat, harus ada consensus atau 
kesepakatan umum mengenai tujuan-tujuan tersebut. 
Beberapa permasalahan dalam pendekatan ini antara lain adalah: 
a. Apa yang dinyatakan secara resmi oleh sebuah organisasi sebagai suatu 
tujuan tidak selalu mencerminkan tujuan yang sebenarnya. 
b. Tujuan jangkan pendek sering kali berbeda dengan tujuan jangka 
panjangnya. 
c. Organisasi yang memiliki tujuan majemuk akan menciptakan kesulitan. 
2. Pendekatan Sistem (system approach) 
Pendekatan sistem (system approach) menekankan pada sasaran 
jangka panjang dengan mengindahkan interaksi antara organisasi dan 
lingkungannya. Atau penekanannya tidak hanya pada hasil akhir saja, namun 
sasaran juga diperhitungkan. Misalnya O/I (Output/Input) di rumah sakit 
diukur dengan rasio antara jumlah pasien yang sembuh dengan jumlah 
pasien seluruhnya. 
55 
 
 
Pendekatan sistem terhadap efektifitas organisasi mengimplikasikan 
bahwa organisasi terdiri dari sub-sub bagian yang saling berhubungan. Jika 
salah satu sub bagian ini mempunyai performa yang buruk, maka akan timbul 
dampak yang negatif terhadap performa keseluruhan system. 
Pandangan sistem melihat pada faktor-faktor seperti hubungan 
dengan lingkungan untuk memastikan adanya penerimaan yang terus 
menerus dari masukan serta penerimaan yang menguntungkan dari 
keluaran, fleksibilitas respons terhadap perubahan lingkungan, efisiensi yang 
digunakan untuk mengubah masukan menjadi keluaran, kejelasan 
komunikasi intern, tingkat konflik diantara kelompok dan tingkat kepuasan 
kerja pegawai. Lebih berorientasi pada cara tanpa mengabaikan tujuan akhir 
yang dijadikan salah satu determinan penting dari efektivitas organisasi. 
Hubungan timbal balik yang penting terdapat antara variabel-variabel 
dalam sistem yang dapat diubah menjadi rasio efektifitas organisasi, yaitu 
meliputi rasio output/input (O/I), transformation/input (T/I), 
transformation/output (T/O), perubahan dalam input/output (δ I/O). 
 
 
 
 
 
 
56 
 
 
Tabel 2.5 Contoh Ukuran Keefektifan Sistem Berbagai Jenis Organisasi 
 
Sumber : William M.Evan. “Organization Theory and Organizational Effectiness: an An 
Exploratory Analysis”, Kent, Ohio, 1976, hal. 22 –23 yang diolah 
 
Para pemimpin yang menggunakan pendekatan sistem terhadap 
efektifitas organisasi cenderung kurang mementingkan hasil yang cepat. Mereka 
kemungkinan besar tidak akan membuat keputusan yang menukar 
kesejahteraan jangka panjang dan kelangsungan hidup organisasi dengan 
membuat mereka tampak sehat dalam jangka pendek. Selain itu, pendekatan 
sistem meningkatkan kesadaran para manajer tentang adanya saling 
ketergantungan di antara aktivitas-aktivitas organisasi. 
Keunggulan akhir dari pendekatan sistem adalah kemampuannya untuk 
diaplikasikan jika tujuan akhir sangat samar atau tidak dapat diukur.  
 
 
Variabel 
Sistem 
Perusahaan Rumah Sakit Perguruan Tinggi 
O/I Laba atas investasi Jumlah total pasien 
yang dilayani 
Σ publikasi fakultas 
T/I Perputaran 
persediaan 
Investasi modal dalam 
teknologi kesehatan 
Biaya untuk sistem 
informasi 
T/O Volume penjualan Σ total pasien 
sembuh yang 
dilayani 
Jumlah mahasiswa 
yang lulus 
I/I Perubahan Modal 
kerja 
Perubahan Σ pasien 
yang dilayani 
Perubahan Σ 
mahasiswa 
yang mendaftar 
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3. Pendekatan Stakeholder(s) 
Pendekatan ini menekankan pada kepuasan konstituen dalam suatu 
lingkungan. Dalam hal ini, yang dimaksud konstituen antara lain pemasok, 
pelanggan, pemilik, karyawan, pemegang saham, dan lain-lain. 
4. Pendekatan Proses Internal (Internal Process Approach) 
Pendekatan ini mengukur kesehatan kondisi internal organisasi. 
Indikator ukurannya misalnya team spirit index, trust index, knowledge 
sharing index, dan seterusnya. Pendekatan proses menganggap sebagai 
efisiensi dan kondisi kesehatan dari suatu lembaga internal. Pada lembaga 
yang efektif, proses internal berjalan dengan lancar dimana kegiatan bagian-
bagian yang ada berjalan secara terkoordinasi.  
Pendekatan ini tidak memperhatikan lingkungan melainkan 
memusatkan perhatian terhadap kegiatan yang dilakukan terhadap sumber-
sumber yang dimiliki lembaga, yang menggambarkan tingkat efisiensi serta 
kesehatan lembaga (Cunningham, 1978). 
5. Pendekatan Nilai-Nilai Bersaing (Competing-values Approach) 
Pendekatan nilai bersaing (Completing Value Approach) menekankan 
pada penilaian subjektif seseorang pada organisasinya.  Pendekatan ini lebih 
banyak digunakan untuk melakukan diagnosis budaya organisasi, namun 
banyak perusahaan menggunakannya sebagai sarana untuk mengukur 
efektivitas organisasi. 
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Nilai-nilai bersaing secara nyata melangkah lebih jauh dari pada 
hanya pengakuan tentang adanya pilihan yang beraneka ragam. Pendekatan 
tersebut mengasumsikan tentang adanya pilihan yang beraneka ragam. 
Pendekatan tersebut mengasumsikan bahwa berbagai macam pilihan 
tersebut dapat dikonsolidasikan dan diorganisasi. Pendekatan nilai-nilai 
bersaing mengatakan bahwa ada elemen umum yang mendasari setiap 
daftar criteria  Efektivitas organisasi yang komprehensif dan bahwa elemen 
tersebut dapat dikombinasikan sedemikian rupa sehingga menciptakan 
kumpulan dasar mengenahi nilai-nilai bersaing. Masing-masing kumpulan 
tersebut lalu membentuk sebuah model keefektifan yang unik. 
Selain Menurut Daft, ada pula cara mengukur efektivitas organisasi 
menurut Pendekatan Dynamic Multi-Dimensional Performance Model. The 
Dynamic Multi Multidimensional Performance Model (DMP) dikemukakan 
oleh Matz (2003) menekankan pada pengukuran yang berorientasi ke depan 
untuk melengkapi BSC (Balance Score Card), yaitu: 
1. Perspektif finansial pada dasarnya sama seperti Goal Attainment 
Approach misalnya revenue ROI. 
2. Perspektif pelanggan, misalnya index retensi pelanggan. 
3. Perspektif proses, mengukur efisiensi organisasi. Misalnya kesiapan 
berubah, learning organization index, dan seterusnya. 
4. Perspektif pengembangan manusia, mengukur peran utama para 
stakeholder dalam keberhasilan organisasi. 
5. Perspektif masa depan, contohnya besarnya anggaran untuk berinvestasi 
dalam bidang teknologi. 
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2.7.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Efektivitas Organisasi 
Teori efektivitas dijelaskan pula oleh Robbins (2001) dan Stoner (1995), 
bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas organisasi berdasarkan 
fungsi-fungsi yang terkait dalam aspek manajemen dalam suatu organisasi 
modern yaitu antara lain : 
1.  Perencanaan (Planning), yaitu proses menetapkan tujuan, cara 
pelaksanaan atau strategi serta koordinasi kegiatan untuk 
memperbaharui rencana dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 
2.  Pengorganisasian (Organising), yaitu proses pengaturan dan alokasi 
pekerjaan, kewenangan dan sumber daya yang ada kepada anggota 
organisasi sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Ditentukan 
pekerjaan apa yang akan dilakukan (tasks are to be done), siapa melapor 
kepada siapa dan dimana keputusan itu di buat. 
3. Kepemimpinan (leading) yaitu proses memerintah dan mempengaruhi 
agar kegiatan atau pekerjaan yang saling terkait itu dapat diarahkan 
untuk mencapai tujuan organisasi. Antara lain yang akan dilakukan 
adalah memotivasi bawahan, memerintah mereka, menyeleksi saluran 
komunikasi yang efektif dan memecahkan konflik atau masalah yang 
timbul. 
Pendapat lain yang mengurai mengenai faktor yang mempengaruhi 
efektivitas ialah yang dikemukakan oleh Richard M Steers (1985): 
1. Karakteristik Organisasi 
Hubungan yang sifatnya relatif tetap seperti susunan sumber daya 
manusia yang terdapat dalam organisasi. Struktur merupakan cara yang 
unik menempatkan manusia dalam rangka menciptakan sebuah 
organisasi. Dalam struktur, manusia ditempatkan sebagai bagian dari 
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suatu hubungan yang relatif tetap yang akan menentukan pola interaksi 
dan tingkah laku yang berorientasi pada tugas. 
2. Karakteristik Lingkungan 
Mencakup dua aspek. Aspek pertama adalah lingkungan ekstern yaitu 
lingkungan yang berada di luar batas organisasi dan sangat berpengaruh 
terhadap organisasi, terutama dalam pembuatan keputusan dan 
pengambilan tindakan. Aspek kedua adalah lingkungan intern yang 
dikenal sebagai iklim organisasi yaitu lingkungan yang secara 
keseluruhan dalam lingkungan organisasi. 
3. Karakteristik Pekerja 
Merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap efektivitas. Di 
dalam diri setiap individu akan ditemukan banyak perbedaan, akan tetapi 
kesadaran individu akan perbedaan itu sangat penting dalam upaya 
mencapai tujuan organisasi. Jadi apabila suatu rganisasi menginginkan 
keberhasilan, organisasi tersebut harus dapat mengintegrasikan tujuan 
individu dengan tujuan organisasi. 
4.  Karakteristik Manajemen 
Strategi dan mekanisme kerja yang dirancang untuk mengkondisikan 
semua hal yang di dalam organisasi sehingga efektivitas tercapai. 
Kebijakan dan praktek manajemen merupakan alat bagi pimpinan untuk 
mengarahkan setiap kegiatan guna mencapai tujuan organisasi. Dalam 
melaksanakan kebijakan dan praktek manajemen harus memperhatikan 
manusia, tidak hanya mementingkan strategi dan mekanisme kerja saja. 
Mekanisme ini meliputi penyusunan tujuan strategis, pencarian dan 
pemanfaatan atas sumber daya, penciptaan lingkungan prestasi, proses 
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komunikasi, kepemimpinan dan pengambilan keputusan, serta adaptasi 
terhadap perubahan lingkungan inovasi organisasi. 
 
2.8 Tujuan Perguruan Tinggi 
 2.8.1 Pengertian dan Fungsi Perguruan Tinggi 
Pendidikan Tinggi lebih jelas dan lengkap tertulis dalam UU No. 12 Tahun 
2012 tentang Pendidikan Tinggi pada pasal 1 ayat (1) disebutkan bahwa: 
Pendidikan tinggi adalah jenjang pendidikan setelah pendidikan menengah yang 
mencakup program diploma, program sarjana, program magister, program 
doctor, dan program profesi, serta program spesialis, yang diselenggarakan oleh 
perguruan tinggi berdasarkan kebudayaan bangsa Indonesia. 
 Pendidikan tinggi memiliki beberapa fungsi sebagaimana dalam UU No. 
12 Tahun 2012 Pasal 4 bahwa pendidikan tinggi memiliki 3 (tiga) fungsi sebagai 
berikut: 
1. Mengembangkan kemampuan dan membentuk watak serta peradaban 
bangsa yang bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan 
bangsa. 
2. Mengembangkan sivitas akademika yang inovatif, responsive, kreatif, 
terampil, berdaya saing, dan koorporatif melalui pelaksanaan Tridharma. 
3. Mengembangkan ilmu pengetahuan dan teknologi dengan 
memperhatikan dan menerapkan nilai humaniora. 
2.8.2 Tujuan Pendidikan Tinggi 
Selain memiliki fungsi, pendidikan tinggi juga memiliki beberapa tujuan. 
Seperti halnya pengertian dan fungsi pendidikan tinggi, tujuan pendidikan tinggi 
juga tertuang dalam UU No. 12 Tahun 2012 tentang Pendidikan Tinggi yaitu 
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pada pasal 5. Dalam UU No. 12 Tahun 2012 pasal 5 tersebut disebutkan 4 
(empat) tujuan pendidikan tinggi, yaitu sebagai berikut: 
1. Berkembangnya potensi mahasiswa agar menjadi manusia yang beriman 
dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa dan berakhlak mulia, sehat, 
berilmu, cakap, kreatif, mandiri, terampil, kompeten, dan berbudaya untuk 
kepentingan bangsa.  
2. Dihasilkannya lulusan yang menguasai cabang ilmu pengetahuan 
dan/atau teknologi untuk memenuhi kepentingan nasional dan 
peningkatan daya saing bangsa.  
3. Dihasilkannya ilmu pengetahuan dan teknologi melalui penelitian yang 
memperhatikan dan menerapkan nilai Humaniora agar bermanfaat bagi 
kemajuan bangsa, serta kemajuan peradaban dan kesejahteraan umat 
manusia.  
4. Terwujudnya pengabdian kepada pasyarakat berbasis penalaran dan 
karya Penelitian yang bermanfaat dalam memajukan kesejahteraan 
umum dan mencerdaskan kehidupan bangsa. 
2.9 Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu dijadikan sebagai dasar pedoman dalam penyusunan 
penelitian ini. Hal ini bertujuan untuk mengetahui hasil penelitian yang telah 
dilakukan oleh peneliti – peneliti sebelumnya serta sebagai dasar untuk 
perbandingan dan gambaran yang dapat mendukung proses kegiatan penelitian 
berikutnya. Berikut ini merupakan tabel penelitian terdahulu yang mendukung 
penelitian ini. 
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Tabel 2.6 Penelitian Terdahulu 
 
Tahun 
Nama 
Peneliti 
Judul Hasil Penelitian 
2003 
Arief 
Failasuffudien 
Hambatan Karir 
Wanita 
- Menunjukkan prestasi 
kerja antara laki-laki dan 
perempuan adalah sama. 
- Menunjukkan perempuan 
masih mengalami banyak 
hambatan dalam 
pencapaian karir. 
2003 
Benedicta D. 
M. 
Persepsi 
Karyawan Laki-
Laki terhadap 
Pemimpin 
Perempuan : 
Apakah Pemimpin 
Perempuan Lebih 
Bersifat Asuh 
daripada 
Pemimpin Laki-
Laki 
- Menunjukkan bahwa 
perempuan memiliki 
potensi yang baik dalam 
hal kepemimpinan. 
- Menemukan bahwa 
perempuan cenderung 
menunjukkan perilaku 
kepemimpinan 
transformasional. 
2006 
Anastasia 
Bonnita W., 
Dkk 
Sumbangan 
Prasangka Gender 
pada Sikap 
Bawahan 
Terhadap Manajer 
Perempuan 
- Pegawai perempuan lebih 
menunjukkan 
kecenderungan sikap 
yang positif terhadap 
pemimpin perempuan 
- Sedangkan pria 
cenderung menunjukkan 
sikap negative terhadap 
pemimpin perempuan 
2007 
 
 
Alice H. Eagly 
Female Leadership 
Advantages & 
Disadvantages : 
Resolving The 
- Menunjukkan bahwa 
sebenarnya perempuan 
adalah pemimpin yang 
dapat bekerja efektif. 
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Contradictions - Menunjukkan perempuan 
mayoritas mengadopsi 
gaya kepemimpinan 
transformasional. 
2007 
Erikson 
Sinaga 
Pegaruh 
Kepemimpinan 
Wanita terhdap 
Kualitas Akademik 
pada Akper Darmo 
- Kepemimpinan 
perempuan mampu 
meningkatkan kualitas 
akademik pada Akper 
Darmo Medan sebanyak 
16,5%. 
2008 
Jumiati 
Sasmita 
Said As’ad 
Raihan 
Kepemimpinan 
Pria dan Wanita 
- Pria dan wanita memiliki 
kemampuan yang sama 
menjadi seorang 
pemimpin yang efektif. 
Perbedaan jender tidaklah 
menjadi masalah, karena 
yang paling penting 
adalah memiliki efektifitas 
dan kredibilitas dalam 
memimpin sehingga 
dapat mencapai tujuan 
organisasi. 
2008 Rika Lidyah 
Wanita dan 
Kepemimpinan 
- Terdapat peluang (rasa 
optimis) bagi wanita untuk 
ikut bersaing ke dalam 
posisi manajerial. 
Berbagai tren yang ada 
dapat dipakai sebagai alat 
untuk memprediksikan hal 
itu.  
- Tren tersebut mencakup 
tingkat pendidikan, 
partisipasi dalam 
angkatan kerja, 
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munculnya kesempatan 
saling-tindak, dan 
kesempatan ditawarkan 
oleh industri baru. 
2009 
 
 
Dean Elmuti, 
dkk 
Challenges 
Women 
Face in Leadership 
Positions & 
Organizational 
Effectiveness : An 
Investigation 
- Menunjukkan bahwa 50% 
pemimpin perempuan di 
industry Amerika 
mendapatkan berbagai 
hambatan untuk 
mencapai posisi yang 
lebih tinggi. 
2009 
Teguh Edhy 
Wibowo 
Gaya 
Kepemimpinan 
Perempuan bagi 
Efektivitas 
Organisasi 
- Kepemimpinan 
perempuan diyakini lebih 
efektif dibanding laki laki. 
Akan tetapi, untuk 
menjadi efektif pemimpin 
dalam mencapai tujuan 
organisasi tidak semata 
mata ditentukan oleh sifat 
keperempuanan yang 
melekat pada seseorang, 
tetapi karena 
kapasitasnya dalam 
memimpin 
2009 Wijayanti 
Glass Ceiling 
dalam Karir Wanita 
: Mampukah 
Wanita Mengatasi 
Glass Ceiling ? 
- Menunjukkan bahwa 
perempuan masih 
menghadapi Glass Ceiling 
untuk menduduki posisi 
yang lebih tinggi. 
2010 
Afrihayana 
Chrisdhian 
Putra 
Persepsi Tentang 
Kepemimpinan 
Perempuan di 
Kalangan 
Pelajar Pria Smk 
- Siswa SMK Negeri 6 
Surakarta mendukung 
adanya kepemimpinan 
perempuan karena antara 
laki-laki dan perempuan 
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Negeri 6 Surakarta 
(Kajian Dari Sudut 
Pandang 
Kesetaraan 
Gender) 
mempunyai hak yang 
sama. Asalkan seorang 
pemimpin itu bisa menjadi 
contoh, panutan dan 
dapat menjalankan 
tugasnya dengan baik. 
2013 
Medina 
Rahmah, 
Millati 
Izzatilah, dan 
Aris Budi 
Setyawan 
Analisis 
Kepemimpinan 
Wanita dalam 
Organisasi yang 
Bergerak di Bidang 
Teknologi 
Informasi 
- Masyarakat menganggap 
bahwa wanita memilki 
kecenderungan 
demokratis dala 
kepemimpinan bukan 
karena jenis kelamin 
(gender) masyarakat 
wanita melainkan 
memang wanita memiliki 
sifat tersebut. 
2013 
Diana 
Kurniawati 
dan Trias 
Setiawati 
Pengaruh 
Kepemimpinan 
Perempuan 
terhadap 
Pengembangan 
Usaha Bisnis 
Keluarga “Bakpia 
Patuk” di Koperasi 
Sumekar 
Yogyakarta 
- Factor kepemimpinan 
perempuan mother, 
seductress, pet, dan iron 
maiden memiliki pengaruh 
signifikan terhadap 
pengembangan usaha. 
- Factor yang paling 
mempengaruhi 
kepemimpinan 
perempuan adalah factor 
the mother. 
2015 
Melisa I.M, 
Tololiu 
Pengaruh 
Kepemimpinan 
Perempuan, 
Budaya 
Organisasi, Iklim 
Kerja dan 
Komunikasi yang 
- Kepemimpinan 
perempuan dan budaya 
organisasi pengaruh yang 
siginifikan dan parsial 
dalam produktivitas kerja 
PT. Bank Mandiri Area 
Manado 
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Efektif terhadap 
Produktivitas 
Karyawan PT. 
Bank Mandiri Area 
Manado 
- Iklim kerja dan 
komunikasi yang efektif 
tidak memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap 
produktivitas karyawan 
PT. Bank Mandiri Area 
Manado 
 
2.10 Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.11 Hipotesis 
Berdasarkan rumusan masalah dan uraian yang telah dikemukakan, maka 
hipotesis yang diajukan adalah diduga bahwa: 
Kepemimpinan 
Perempuan 
Efektivitas Organisasi 
 
 
Σ 
publikasi 
fakultas 
Biaya 
untuk 
sistem 
informasi 
Σ 
mahasiswa 
yang lulus 
 
Perubahan Σ 
mahasiswa 
yang 
mendaftar 
Pendekatan Sistem (System 
Approach) 
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1. Indikator-indikator efektivitas organisasi dengan menggunakan 
pendekatan sistem sehubungan dengan peran kepemimpinan perempuan 
pada Universitas Muslim Indonesia tercapai. 
2. Peran kepemimpinan perempuan memberi pengaruh yang positif pada 
efektivitas organisasi di Universitas Muslim Indonesia. 
3. Biaya sistem informasi memberi pengaruh yang paling dominan diantara 
4 indikator efektivitas organisasi dengan menggunakan Pendekatan 
Sistem. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
 
3.1 Tempat dan Waktu Penelitian 
Penulis menetapkan objek penelitian  pada Universitas Muslim Indonesia. 
Hal ini dipilih karena Universitas Muslim Indonesia sudah dipimpin oleh rektor 
perempuan selama dua periode. Penelitian ini dilakukan kurang lebih selama 
satu bulan. 
3.2 Populasi dan Sampel 
3.2.1 Populasi 
Populasi menurut Sugiyono (2010:80) didefinisikan sebagai wilayah 
generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas 
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
 Universitas Muslim Indonesia memiliki beberapa pemimpin wanita 
antara lain, rektor Universitas Muslim Indonesia, dan satu dekan 
perempuan dari 13 fakultas yang dimiliki oleh Universitas Muslim 
Indonesia. 
Populasi yang akan digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini 
adalah data-data yang terkait dengan kepemimpinan perempun di 
Universitas Muslim Indonesia. 
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3.2.2 Sampel 
Sampel menurut Bailey yang dikutip oleh Prasetyo (2010) adalah 
bagian dari populasi yang ingin diteliti. 
Menurut Sugiyono (2010), sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 
Teknik penentuan sampel yang digunakan oleh penulis adalah 
teknik Purposive Sampling. Purposive sampling adalah teknik penentuan 
sampel dengan pertimbangan tertentu. Data yang dikumpulkan berupa 
data primer yaitu: 
1. Data mengenai perkembangan publikasi fakultas di 
Universitas Muslim Indonesia selama 2010-2015. 
2. Komponen yang terdapat dalam laporan keuangan yaitu 
biaya untuk sistem informasi di Universitas Muslim Indonesia 
selama 2010-2015 
3. Data yang terkait mengenai mahasiswa yaitu berapa jumlah 
mahasiswa yang lulus dari tahun 2010-2015 dan data 
mahasiswa yang mendaftar dari tahun 2010-2015. 
3.3 Jenis dan Sumber Data 
3.3.1 Jenis Data 
Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini adalah data 
kuantitatif. Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk 
angka-angka seperti laporan keuangan, data statistik mengenai 
perkembangan jumlah mahasiswa dan lainnya. 
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3.3.2 Sumber Data 
Sumber data yang akan menjadi analisis dalam tulisan ini adalah data 
sekunder. Data sekunder adalah data yang dikumpulkan dari dokumen-
dokumen kampus, dari hasil penelitian kepustakaan, dan dari instansi lainnya 
yang terkait. 
3.4 Teknik Pengumpulan data 
 Data yang diperlukan dalam pembahasan penelitian ini dikumpulkan 
melalui dua tahapan, yaitu: 
1. Library Research. Penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 
cara membaca literatur-literatur, bahan referensi, bahan kuliah, dan 
hasil penelitian yang relevan dengan kasus yang akan dibahas serta 
mempelajari dokumentasi universitas (dokumen-dokumen serta 
laporan-laporan dan kepustakaan lainnya yang dipublikasikan oleh 
pihak universitas) berkaitan dengan penelitian. 
2. Field Research. Penulis melakukan observasi, wawancara dan 
kuisioner untuk memperoleh informasi terkait dengan kepemimpinan 
perempuan. 
 
3.5 Metode Analisis Data 
3.5.1 Statistika Deskriptif 
Statistik deskriptif memberikan gambaran tentang data yang disajikan baik 
dalam bentuk numerik maupun secara grafis (Usman dan Akbar, 2003:3). 
Statistika deskriptif hanya berhubungan dengan hal menguraikan atau 
memberikan keterangan-keterangan mengenai suatu data atau keadaan. 
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Dengan kata statistika deskriptif berfungsi menerangkan keadaan, gejala, atau 
persoalan. 
Didasarkan pada ruang lingkup bahasannya statistik deskriptif mencakup: 
1. Distribusi frekuensi beserta bagian-bagiannya  
Seperti: a. Grafik distribusi (histogram, poligon frekuensi, dan 
ogif); b. Ukuran nilai pusat (rata-rata, median, modus, kuartil dan 
sebagainya); c. Ukuran dispersi (jangkauan, simpangan rata-rata, 
variasi, simpangan baku, dan sebagianya); d. kemencengan dan 
keruncingan kurva. 
2. Times series/deret waktu atau berkala  
Data time series adalah data yang terdiri dari satu objek namun 
teridiri dari beberapa waktu periode, seperti harian, bulanan, 
triwulanan, dan tahunan. Data ini nantinya akan diamati trend atau 
pola perubahannya dari tahun ke tahun (berurutan), sehingga data ini 
dikatakan sebagai data historis atau runtun waktu. Pola perubahan 
atau trend pada waktu-waktu lampau tersebut akan dapat digunakan 
untuk mengestimasi pola perubahan pada tahun-tahun atau waktu 
mendatang. 
Dengan metode ini penulis bermaksud mengumpulkan data historis dan 
mengamati secara seksama mengenai aspek-aspek tertentu yang berkaitan erat 
dengan masalah yang diteliti sehingga akan diperoleh data-data yang menunjang 
penyusunan laporan penelitian.  
Teknik analisis statistik deskriptif digunakan yaitu penyajian data dalam 
bentuk visual seperti histogram, poligon, ogive, diagram batang (bar chart), 
diagram lingkaran (piechart), diagram pastel (pie chart), kartogram (cartogram), 
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piktogram (pictogram), grafik lingkaran diagram pencar (scatter diagram) dan 
diagram lambang. 
Data yang diperoleh tersebut kemudian diproses, dianalisis lebih lanjut 
dengan dasar-dasar teori yang telah dipelajari sehingga memperoleh gambaran 
mengenai objek tersebut dan dapat ditarik kesimpulan mengenai masalah yang 
diteliti. 
Gambar 3.1 Contoh grafik pada statistik deskriptif 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Statistika Deskriptif. 2009. Suprayogi 
3.5.2 Uji Hipotesis 
Untuk metode hipotesis digunakan metode analisis regresi linear berganda 
(multiple regression) adalah hubungan secara linier antara dua atau lebih 
variabel independen (X1, X2,...Xn) dengan variabel dependen (Y). Uji regresi 
berganda dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS vers. 23.0 
Y = a + b1.X1 + b2.X2 + b3.X3 
 
Keterangan: 
Y   = Variabel Terikat 
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X1, X2, X3  = Variabel Bebas 
a   = Intersep 
b1 dan b2 = Konstanta 
 
Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan dan pengaruh antara variabel 
independen dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel 
independen berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari 
variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 
penurunan. Adapun pengujian hipotesis dilakukan dengan langkah-langkah 
sebagai berikut : 
a. Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) 
Koefisien determinasi bertujuan untuk menentukan proporsi atau 
persentase total variasi dalam variabel independen yang diterangkan oleh 
variabel dependen. Analisis yang digunakan adalah analisis regresi 
berganda, maka yang digunakan adalah Adjusted R Square. Hasil 
perhitungan Adjusted R2 dapat dilihat pada output Model Summary. Pada 
kolom Adjusted R2 dapat diketahui berapa persentase yang dapat 
dijelaskan oleh variabel-variabel independen terhadap variabel dependen. 
Jika Adjusted R2 semakin besar (mendekati satu), maka sumbangan 
variabel independen terhadap variabel dependen semakin besar. 
Sebaliknya apabila Adjusted R2 semakin kecil (mendekati nol), maka 
besarnya sumbangan variabel bebas terhadap variabel terikat semakin 
kecil. Jadi besarnya Adjusted R2 berada diantara 0 – 1 atau 0 < R2 < 1.  
Sisanya dari nilai Adjusted R2 dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel-
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian. 
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b. Uji Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 
bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen. Dalam penelitian 
ini, kriteria pengujian yang digunakan adalah dengan membandingkan 
nilai signifikansi yang diperoleh dengan taraf signifikansi yang telah 
ditentukan yaitu sebesar 0.05. Apabila nilai signifikansi yang yang 
diperoleh lebih kecil dari ( < ) dari 0.05, variabel independen secara 
simultan mampu mempengaruhi variabel dependen secara signifikan atau 
hipotesis diterima. 
c. Uji Parsial (Uji T) 
Uji T parsial dalam analisis regresi bertujuan untuk mengetahui apakah 
variabel independen (X) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 
variabel dependen (Y). Kriteria pengujian yang digunakan adalah dengan 
membandingkan nilai signifikansi yang diperoleh dengan taraf signifikansi 
yang telah ditentukan yaitu sebesar 0.05. Apabila nilai signifikansi yang 
yang diperoleh lebih kecil dari ( < ) dari 0.05, variabel independen secara 
parsial mampu mempengaruhi variabel dependen atau hipotesis diterima 
 
3.6 Definisi Operasional 
Secara teoritis, definisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang 
memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel 
operasional sehingga dapat diamati atau diukur. Definisi operasional yang 
akan dijelaskan penulis adalah kepemimpinan wanita dan efektivitas 
organisasi.  
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1. Variabel independen X (kepemimpinan wanita) merupakan proses 
mempengaruhi yang dilakukan oleh seorang pemimpin untuk membawa 
organisasi pada visi dan misi yang menjadi kesepakatan bersama.  
2. Variabel dependen Y (efektivitas organisasi) merupakan tingkat 
perwujudan sasaran yang menunjukkan sejauh mana sasaran telah 
dicapai yang dapat diukur menggunakan beberapa pendekatan. Dan 
pada pendekatan sistem terdapat 4 indikator yang menjadi tolak ukur 
suatu efektivitas yaitu: 
a. Mahasiswa baru, mahasiswa yang telah melalui proses seleksi yang 
telah ditetapkan pihak Universitas Muslim Indonesia. 
b. Alumni, mahasiswa yang telah menyelesaikan studi di Universitas 
Muslim Indonesia.  
c. Biaya sistem informasi, alokasi dana yang dikeluarkan untuk kepeluan 
sistem informasi. 
d. Publikasi fakultas, memperkenalkan fakultas-fakutas yang dimiliki oleh 
Universitas Muslim Indonesia kepada masyarakat. 
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BAB V 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1 Deskripsi Objek Penelitian 
 
Kelahiran UMI berawal dari keprihatinan dan kegelisahan para tokoh 
masyarakat, alim ulama dan para raja di Sulawesi, khususnya di Makassar, karena 
belum adanya perguruan tinggi Islam ketika itu, sedang penduduknya mayoritas 
muslim. Melihat kenyataan tersebut, dan disadari oleh para tokoh masyarakat dan 
ulama di Makassar, bahwa jika kondisi itu dibiarkan maka anak bangsa yang ada di 
wilayah ini (Sulawesi) akan ketinggalan jauh dibidang pendidikan, di banding dengan 
daerah-daerah lain, sementara potensi tenaga pengajar di Makassar cukup 
memadai untuk membuka perguruan tinggi. 
Nama Universitas Muslim Indonesia bermakna universitas yang membina 
umat Islam, dalam bahasa arab disebut Jamiatul Muslimina Indonesiyah yang 
bermakna gerakan yang menghimpun umat Islam sedangkan dalam bahasa Inggris 
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Moslem University Of Indonesia yang bermakna universitas milik umat Islam 
Indonesia. 
Peresmian pendirian UMI dilakukan di Gubernuran Makassar pada tanggal 
23 Juni 1954 bertepatan dengan 22 Syawal 1373 H, yang ditandai dengan 
penandatangan Azas Piagam Pendirian UMI oleh K.H. Muhammad Ramly (Dewan 
Mahaguru), La Ode Munarfa (Dewan Kurator), Sutan Muhammad Yusuf Samah 
(Badan Wakaf) dan Chalid Husain (Sekretaris), disaksikan oleh S.N. Turangan 
(Wakil Menteri P dan K), H. Muhammad Akib (mewakili Kementrerian Agama), Andi 
Burhanuddin (mewakili Gubernur Sulawesi), serta Ahmad Dara Syahruddin 
(Walikota Makassar). 
 
Visi 
Mewujudkan UMI sebagai Lembaga Pendidikan dan Da’wah yang Unggul, Mutu & 
Islami, melahirkan manusia berilmu amaliah, beramal Ilmiah dan berakhlaqul 
karimah, terutama yang terkait dengan pengembangan IPTEKS (Ilmu Pengetahuan, 
Teknologi, dan Seni) dalam rangka Syiar Islam serta memperjuangkan kepentingan 
ummat secara global sebagai wujud pengabdian kepada Allah Subhanahu Wa 
Taala. 
Misi 
1. Membentuk manusia yang berilmu Amaliah, beramal Ilmiah dan berakhlaqul 
karimah yang adabtif, transpormatif dan inovatif. 
2. Mengembangkan Ilmu Pengetahuan, Teknologi, dan Seni dalam rangka 
pembuktian dan pengejawantahan kebenaran perintah Allah SWT, dan 
pengembangan Syariat Islam. 
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3. Memperjuangkan kepentingan umat islam, baik nasional maupun global, 
agar umat islam dan cendekiawannya terposisi sebagai khaerah ummah. 
Rektor Universitas Muslim Indonesia dari masa ke masa adalah : 
No. Nama Masa Amanah 
1. Prof. Mukhtar Lintang (Presidium) 1954 – 1958 
2. Prof. Abd. Rahman Syihab 1959 – 1965 
3. Latunrung 1965 – 1967 
4. Ahmad Dara Syahruddin 1967 – 1970 
5. H. Ridwan Saleh Mattayang, SH 1971 – 1976 
6. H. M. Hijaz Yunus, SH 1976 – 1984 
7. Prof. Dr. H. Abdurahman A. Basalamah, SE, MSi 1984 – 1994 
8. H. M. Mokhtar Noer Jaya, SE, MSi 1994 – 1998 
9. Prof. Dr. H. Mansyur Ramly, SE, MSi 1998 – 2003 
10. Prof. Dr. H. M. Nasir Hamzah, SE, MSi 2003 – 2010 
11. Prof. Dr. Hj. Masrurah Mokhtar, MA 2010 – sekarang 
 
Program Studi yang ada di UMI: 
Program Diploma (D3) 
1. Akademi Bahasa Asing 
2. Kebidanan 
Program Sarjana (S1) 
1. Fakultas Agama Islam 
2. Fakultas Ekonomi 
79 
 
3. Fakultas Farmasi 
4. Fakultas Hukum 
5. Fakultas Teknik Industri 
6. Fakultas Kedokteran 
7. Fakultas Kesehatan Masyarakat 
8. Fakultas Perikanan dan Pertanian 
9. Fakultas Sastra 
10. Fakultas Teknik 
11. Fakultas Ilmu Komputer 
Program Magister (S2) 
1. Pengkajian Islam 
2. Manajemen 
3. Akuntansi 
4. Ilmu Hukum 
5. Manajemen Pesisir 
6. Ilmu Ekonomi 
7. Teknik Kimia 
8. Agriteknologi 
9. Teknik 
Program Doktor (S3) 
1. Ilmu Manajemen 
2. Ilmu Hukum 
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4.2 Statistika Deskriptif 
Statistik deskriptif memberikan gambaran tentang data yang disajikan baik 
dalam bentuk numerik maupun secara grafis (Usman dan Akbar, 2003:3). 
 
4.2.1 Satistika Deskriptif Mahasiswa Baru 
 
 
Gambar 4.1 
Grafik Statistik Data Mahasiswa Baru 
 
Gamba 4.1 menampilkan data mengenai bagaimana perkembangan jumlah 
mahasiswa baru secara keseluruhan di Universitas Muslim Indonesia terjadi 
fluktuasi di setiap tahunnya. Pada tahun 2010, sebanyak 6.860 mahasiswa baru 
terdaftar, lalu mengalami penurunan angka sebanyak 21,9% menjadi 5.356 orang 
pada tahun 2011 dan naik kembali 26,7% menjadi 6.790 mahasiswa pada tahun 
2012. Lalu turun lagi 16,2% pada tahun 2013 menjadi 5.688 orang sedangkan pada 
tahun 2014 mengalami peningkatan 20,3% dan pada tahun 2015 cenderung stabil 
dengan tahun lalu dengan perbedaan 0,18%. 
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Terjadinya fluktuasi pada data mahasiswa baru dipengaruhi oleh kebijakan 
dari pihak Universitas Muslim Indonesia untuk tidak menampung semua peminat 
setiap tahunnya. Hanya sekitar 40-50% yang diterima dari peminat yang mendaftar. 
Hal ini dilakukan agar efektivitas pembelajaran tidak terganggu dan disesuaikan 
dengan sarana dan prasarana yang dimiliki. Akan tetapi, jumlah peminat untuk 
setiap tahunnya terus mengalami peningkatan sekitar 10-15% (Hasil Wawancara 
dengan Wakil Rektor 1 Universitas Muslim Indonesia). 
 
4.2.2 Satistika Deskriptif Alumni 
 
 
Gambar 4.2 
Grafik Statistik Data Alumni 
 
 Dari grafik 4.2 dapat dilihat bahwa jumlah alumni mengalami peningkatan 
setiap tahunnya. Pada tahun 2010 jumlah alumni adalah 64.201 lalu meningkat 4% 
pada tahun 2011 menjadi 66.779 orang mahasiswa. Selanjutnya pada tahun 2012 
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terjadi lagi 6% peningkatan jumlah alumni menjadi 70.456 orang lalu pada tahun 
2013 meningkat lagi 6% menjadi 74.333 orang mahasiswa. Sama dengan tahun-
tahun sebelumnya pada tahun 2014 juga mengalami peningkatan 7% menjadi 
79.331 orang mahasiswa dan pada tahun 2015 meningkat lagi 6% menjadi  83.717 
mahasiswa. 
 Terjadinya peningkatan setiap tahunnya pada grafik data alumni 
menunjukkan bahwa kepemimpinan perempuan memberi pengaruh yang positif 
terhadap perkembangan jumlah alumni setiap tahunnya. Selain itu, mahasiswa yang 
lulus memiliki masa studi yang terbilang singkat yaitu kisaran 3,5 tahun – 4,5 tahun 
dengan rat-rata lulus pada masa studi 3 tahun 9 bulan.  
 
 
4.2.3 Satistika Deskriptif Biaya Sistem Informasi  
 
Gambar 4.3 
Grafik Statistik Data Biaya Sistem Informasi 
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 Dari gambar grafik 4.3 yaitu mengenai data biaya sistem informasi terjadi 
peningkatan untuk setiap tahunnya sekitar 20%-25%. Pada tahun 2010 anggaran 
yang dikeluarkan untuk biaya sistem informasi ± Rp. 1 milyar lalu meningkat 20% 
menjadi ± Rp. 1,2 milyar pada tahun 2011. Selanjutnya pada tahun 2012 terjadi lagi 
peningkatan 20% menjadi ± Rp. 1,5 milyar pada tahun 2013 mengalami lagi 
peningkatan 20% menjadi ±Rp. 1,8 milyar. Dan pada tahun 2014 meningkat 20% 
dan terus mengalami peningkatan hingga pada akhir tahun 2015 terhitung 
Universitas Muslim Indonesia mengeluarkan dana ± Rp. 2,5 milyar untuk biaya 
sistem informasi. 
 Meningkatnya alokasi dana untuk biaya sistem informasi menunjukkan 
bahwa Universitas Muslim Indonesia juga mengalami perkembangan dari sistem 
informasinya tahun ke tahun. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan wanita 
memberi pengaruh positif terhadap biaya sistem informasi. 
 
4.2.4 Satistika Deskriptif Publikasi Fakultas 
 Dari hasil wawancara penulis diperoleh data deskriptif mengenai publikasi 
fakultas. Publikasi fakultas di Universitas Muslim Indonesia masih terbilang minim 
dan baru akan dimulai publikasi online pada tahun 2016 dengan mengalokasikan 
dana yang lebih untuk publikasi. Selain itu, pihak universitas juga akan memberi 
reward untuk para staff pengajar yang berhasil mempublikasikan hasil penelitiannya 
di ranah internasional sehingga para staf pengajar akan lebih terpacu lagi. 
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4.3 Analisis Data 
4.3.1 Analisis Data untuk Mahasiswa Baru 
Tabel 4.1 Data Mahasiswa Baru 
Tahun Jumlah (Mahasiswa) % 
2010 6.860 - 
2011 5.356 -21,9 
2012 6.790 26,7 
2013 5.688 -16,2 
2014 7.137 20,3 
2015 7.124 -0,18 
  
 Tabel di atas adalah data untuk mahasiswa baru beserta persentase 
fluktuatif setiap tahunnya mulai dari tahun 2010 hingga tahun 2015. 2010 adalah 
tahun awal dari kepemimpinan wanita di Universitas Muslim Indonesia. Jumlah 
mahasiswa baru yang diterima mengalami kenaikan dan penurunan tiap tahunnya. 
Pada 2010 ke 2011 mengalami penurunan sekitar 21,9%, selanjutnya pada tahun 
2012 mengalami lagi kenaikan 26,7%, lalu pada tahu 2013 mengalami lagi 
penurunan sebanyak 16,2% dari tahun sebelumnya. Dan pada tahun 2014 
mengalami lagi kenaikan 20,3% dan tahun selanjutnya cenderung stabil dengan 
penurunan hanya kurang dari 1%. Hal ini disebabkan oleh kebijakan dari pihak 
Universitas Muslim Indonesia sendiri. 
 
4.3.2 Analisis Data untuk Alumni 
 
Tabel 4.3 Data Alumni 
Tahun Jumlah (Mahasiswa) % 
2010 64.201 - 
2011 66.779 4 
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2012 70.456 6 
2013 74.333 6 
2014 79.331 7 
2015 83.717 6 
 
 Data di atas adalah data terkait perkembangan alumni di setiap tahunnya. 
Dimana tahun awal adalah 2010 lalu pada tahun  2011 mengalami peningkatan 4% 
dari tahun sebelumnya. 2012 mengalami lagi peningkatan 6% selanjutnya pada 
tahun 2013 juga mengalami hal yang sama dari tahun 2012 meningkat sekitar 6% 
selanjutnya pada tahun 2014 meningkat sebanyak 7% dan begitu pula pada tahun 
2015 semakin meningkat 6% dari tahun sebelumnya. 
 
4.3.3 Analisis Data untuk Biaya Sistem Informasi 
 
Tabel 4.5 Data Biaya Sistem Informasi 
Tahun Jumlah (Rp.) % 
2010 1.000.000.000 - 
2011 1.200.000.000 20 
2012 1.500.000.000 25 
2013 1.800.000.000 20 
2014 2.160.000.000 20 
2015 2.500.000.000 20 
  
 Tabel di atas menunjukkan data biaya sistem informasi yang terus megalami 
peningkatan setiap tahunnya. Dari tahun awal 2010 hingga 2015. Dimana pada 
tahun 2011 biaya yang dikeluarkan untuk sistem informasi meningkat 20% dari 
tahun 2010. Selanjutnya pada tahun 2012 meningkat 25% dari tahun 2011 dan pada 
tahun 2013 meningkat sebanyak 20% begitupun paa tahun-tahun selanjutnya terus 
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mengalami peningkatan sebanyak 20% hingga pada tahun 2015 Universitas Muslim 
Indonesia mengeluarkan ±2,5 milyar untuk biaya sisem informasi. 
 
4.3.4 Analisis Data untuk Publikasi Fakultas 
 Karena data yang diperoleh untuk publikasi merupakan data deskriptif maka 
analisis data untuk publikasi fakultas dapat dilihat pada lampiran 2. 
 
 
4.4 Uji Multiple Regresi 
 Berikut adalah hasil uji multiple regresi untuk 3 variabel yaitu jumlah alumni, 
mahasiswa baru dan biaya sistem informasi. Untuk memperoleh nilai koefiesien 
determinasi, nilai F, dan uji parsial. Berikut adalah persamaan dari 3 variabel. 
 
Y = a + b1.X1 + b2.X2 + b3.X3 
Y = 2038,438 + 0,000X1 + (-0,001)X2 + 1.12X3 
Y = 2038,438  0,000X1 – 0,001X2 + 1.12X3 
 
Keterangan: 
Y   = variabel terikat 
a   = konstanta 
b1, b2, b3 = koefisien regresi 
X1  = mahasiswa baru 
X2   = alumni 
X3   = biaya sistem informasi 
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a. Koefisien determinasi 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .999a .998 .995 .13158 
 
 Analisis determinasi dalam regresi linear berganda digunakan untuk 
mengetahui prosentase sumbangan pengaruh variabel independen (X1, X2, X3) 
secara serentak terhadap variabel dependen (Y). Koefisien ini menunjukkan 
seberapa besar persentase variasi variabel independen yang digunakan dalam 
model mampu menjelaskan variasi variabel dependen. 
Berdasarkan tabel di atas diperoleh angka R2 (R Square) sebesar 0,998 atau 
(99,8%). Hal ini menunjukkan bahwa prosentase sumbangan pengaruh variabel 
independen (mahasiswa baru, alumni, dan biaya sistem informasi) terhadap variabel 
dependen (kepemimpinan wanita) sebesar 99,8%. Atau variasi variabel independen 
yang digunakan dalam model (mahasiswa baru, alumni, dan biaya sistem informasi) 
mampu menjelaskan sebesar 99,8% variasi variabel dependen (kepemimpinan 
wanita). Sedangkan sisanya sebesar 22,8% dipengaruhi atau dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. 
Adjusted R Square adalah nilai R Square yang telah disesuaikan, nilai ini 
selalu lebih kecil dari R Square dan angka ini bisa memiliki harga negatif. Menurut 
Santoso (2001) bahwa untuk regresi dengan lebih dari dua variabel bebas 
digunakan Adjusted R2 sebagai koefisien determinasi.  
Standard Error of the Estimate adalah suatu ukuran banyaknya kesalahan 
model regresi dalam memprediksikan nilai Y. Dari hasil regresi di dapat nilai 0,13158 
hal ini berarti banyaknya kesalahan dalam data sebesar 0,13158. Sebagai pedoman 
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jika Standard error of the estimate kurang dari standar deviasi Y, maka model 
regresi semakin baik dalam memprediksi nilai Y. 
Berdasarkan hasil olah di atas diperoleh bahwa kepemimpinan wanita 
memberi pengaruh positif yang signifikan terhadap 3 variabel yaitu jumlah alumni, 
jumlah mahasiswa baru dan biaya sistem informasi. 
    
b. Uji simultan (Uji F) 
 
 Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
 Regression 17.465 3 5.822 336.237 .003b 
Residual .035 2 .017   
Total 17.500 5    
  
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen (X1,X2, X3) 
secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen 
(Y). Atau untuk mengetahui apakah model regresi dapat digunakan untuk 
memprediksi variabel dependen atau tidak. Signifikan berarti hubungan yang terjadi 
dapat berlaku untuk populasi (dapat digeneralisasikan). 
Berdasarkan hasil yang diperoleh dari hasil data yang telah diolah diperoleh 
nilai F sebesar 336,237 dengan nilai Sig. 0,003. Sehingga dapat disimpulkan hasil 
uji ketiga variabel ketika digabungkan menunjukkan hasil yang signifikan karena nilai 
sig. <0,05 dan terdapat pengaruh positif kepemimpinan wanita terhadap 3 variabel 
dalam pendekatan sistem yaitu jumlah alumni, jumlah mahasiswa baru dan biaya 
sistem informasi 
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c. Uji parsial (Uji T) 
 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel 
independen (X1, X2, X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel 
dependen (Y). Berikut hasil yang diperoleh menggunakan SPSS. 
 
1. Variabel Mahasiswa Baru 
 
Tabel 4.2 Hasil Olah Data Mahasiswa Baru 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) -313265.000 382965.251  -.818 .459 
Tahun 158.886 190.293 .385 .835 .451 
 Sumber: Data diolah 
Berdasarkan hasil olah data untuk indikator jumlah mahasiswa baru 
diperolah nilai T hitung sebesar 0,835 dengan nilai probabilitas sebesar 0,451. 
Karena nilai probabilitas yang diperoleh lebih besar dari ( > ) nilai signifikan 0.05 
berarti dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 
kepemimpinan wanita dengan efektivitas organisasi dalam indikator mahasiswa 
baru. 
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2. Variabel Data untuk Alumni 
Tabel 4.4 Hasil Olah Data Alumni 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) -7925861.333 397672.040  -19.931 .000 
Tahun 3974.657 197.601 .995 20.115 .000 
 Sumber: Data diolah 
Berdasarkan hasil olah data untuk indikator jumlah alumni diperolah nilai T 
hitung sebesar 20,115 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000. Karena nilai 
probabilitas yang diperoleh lebih kecil dari ( < ) nilai signifikan 0.05, berarti dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan wanita 
terhadap efektivitas organisasi dengan indikator jumlah alumni. 
 
3. Variabel Biaya Sistem Informasi 
Tabel 4.6 Hasil Olah Data Biaya Sistem Informasi 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) -612406666666.667 26207228543.601  -23.368 .000 
Tahun 305142857.143 13022220.674 .996 23.432 .000 
 Sumber: Data diolah 
Berdasarkan hasil olah data untuk indikator biaya sistem informasi diperolah 
nilai T hitung sebesar 23.432 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000. Karena nilai 
probabilitas yang diperoleh lebih kecil dari ( < ) nilai signifikan 0.05, berarti dapat 
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disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan wanita 
terhadap efektivitas organisasi dengan indikator biaya sistem informasi. 
 
4. Variabel Publikasi Fakultas 
Hanya diperoleh data deskriptif mengenai publikasi fakultas sehingga tidak 
memungkinkan diuji dengan menggunakan SPSS untuk melihat nilai T dan nilai 
probabilitasnya. 
 
4.5 Pembahasan Hasil Penelitian 
 Dari hasil penelitian yang telah diterangkan di atas terkait dengan 
kepemimpinan wanita dan efektivitas organisasi, dapat diketahui bahwa 
kepemimpinan wanita memberi pengaruh yang cukup signifikan terhadap 4 indikator 
yang ada pada Pendekatan Sistem antara lain jumlah mahasiswa baru, jumlah 
alumni, biaya sistem informasi, dan publikasi fakultas. 
 Terkait dengan indikator mahasiswa baru yang mengalami fluktuasi hal ini 
disebabkan oleh kebijakan dari pihak universitas sendiri untuk menjaga keefektifan 
belajar mengajar di dalam ruang kuliah. 
 Dan pada indikator alumni serta biaya sistem informasi, dapat dilihat dari 
lampiran data di atas menglami peningkatan setiap tahunnya dari tahun 
sebelumnya. Sehingga dapat disimpulkan pengaruh kepemimpinan wanita memberi 
pengaruh yang positif terhadap kedua indikator ini. 
 Dan untuk data publikasi fakultas yang hanya didapatkan secara deskriptif 
hasil wawancara juga dapat menunjukkan dimulainya publikasi di bawah 
kepemimpinan wanita di Universitas Muslim Indonesia. 
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 Secara indikator keseluruhan dapat menunjukkan bahwa kepemimpinan 
wanita memberi pengaruh yang signifikan positif terhadap efektivitas organisasi 
dengan menggunakan Pendekatan Sistem.  
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian kemudian dianalisis dengan landasan 
teori yang relevan sebagaimana yang dipaparkan sebelumnya, maka berikut 
adalah kesimpulan yang dapat diberikan mengenai keterkataitan antara 
kepemimpinan perempuan terhadap efektivitas organisasi yaitu sebagai 
berikut:  
Ada 2 indikator yang tercapai dalam pendekatan sistem untuk 
mengukur efektivitas organisasi yaitu terkait dengan jumlah alumni dan biaya 
sistem informasi. 
Kepemimpinan perempuan di Universitas Muslim Indonesia memberi 
pengaruh positif terhadap efektivitas organisasi terhadap 2 indikator yaitu 
untuk jumlah alumni dan biaya sistem informasi. 
Biaya sistem informasi memberi pengaruh paling dominan diantara 
keempat indikator untuk efektivitas organisasi dengan menggunakan 
Pendekatan Sistem. 
 
 
5.2 Saran 
Saran bagi Manajemen Organisasi 
Untuk manajemen agar tetap melakukan sistem evaluasi berkelanjutan 
sehingga berguna untuk pengembangan Universitas Muslim Indonesia ke 
depannya. 
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Saran Bagi Penelitian Selanjutnya 
Berikut saran peneliti untuk penelitian selanjutnya yang meneliti terkait 
kepemimpinan wanita: 
1. Bagi penelitian selanjutnya dapat memperoleh data yang valid dari keempat 
indikator dari pendekatan sistem.  
2. Bagi penelitian selanjutnya juga sebaiknya menggunakan metode lainnya dari 
beberapa pendekatan untuk mengukur efektivitas organisasi atau menggunakan 
seluruh pendekatan lainnya. 
 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan pada penelitian ini yaitu penelitian hanya dilakukan dengan 
1 pendekatan saja dari beberapa pendekatan untuk mengukur efektivitas 
organisasi. Selain itu, adanya data yang diperoleh dari hasil wawancara yang 
hanya berupa data deskriptif sehingga tidak memungkinkan untuk diuji dengan 
metode yang digunakan dalam penelitian. 
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LAMPIRAN 1 :  
BIODATA 
Identitas Diri 
Nama : Diannisaa Yulianti 
Tempat,Tanggal Lahir : Parepare, 17 Juli 1995 
Jenis Kelamin  : Perempuan 
Alamat Rumah : Jalan Paccinang Raya no. 20 
Telepon Rumah/HP : 082349749879 
Alamat E-mail : yuliantidiannisaa@yahoo.co.id 
 
Riwayat Pendidikan 
- Pendidikan Formal :  
- Tahun 2001-2007  : SD Negeri 2 Rappang  
- Tahun 2007-2009  :  SMP Negeri 2 Maros 
- Tahun 2009-2012  : SMA Negeri 5 Parepare 
- Pendidikan Nonformal 
- Pelatihan Basic Study Skill (BSS) Universitas Hasanuddin (Tahun 2012) 
- Fluency Speaking Class Briton (Tahun 2012)  
- TOEFL Preparation Class Briton (Tahun 2015) 
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Lampiran 2: 
Wawancara bersama Wakil Rektor 1 (Bidang Akademik) 
Prof. Dr. H. Syahnur Said, M.S. 
17 Februari 2016, 11.00-11.30 
 
Pertanyaan 1: 
Bagaimana perkembangan publikasi fakultas di Universitas Muslim Indonesia? 
“Publikasi fakultas di UMI masih minim. Pada tahun ini (2016) kami baru ingin 
memuli publikasi online untuk semua fakultas dengan meningkatkan anggaran 
khusus untuk publikasi. Selain itu, kami mendorong para dosen untuk terus 
mempublikasikan hasil karya mereka dan memberi reward untuk dosen yang 
mampu mempublikasikan karyanya di jurnal Internasional.”  
Pertanyaan 2: 
Berapa besar alokasi anggaran untuk biaya sistem informasi dari tahun 2010-2015? 
Apakah mengalami peningkatan yang signifikan? 
“Pada tahun ini (2016) kami mengeluarkan anggaran ± 2-2,5 milyar untuk biaya 
sistem informasi. Dari yang sebelumnya 2010 hanya mengeluarkan ± 1 milyar dan 
terus mengalami peningkatan 20-25% setiap tahunnya.” 
Pertanyaan 3: 
Bagaimana perkembangan jumlah mahasiswa yang lulus per tahunnya mulai dari 
2010-2015? Berapa rata-rata lama masa studi di Universitas Muslim Indonesia? 
“Perkembangan jumlah mahasiswa yang lulus di UMI selalu mengalami peningkatan 
di setiap tahunnya. Dengan masa studi kisaran 3,5 tahun – 4,5 tahun dengan rata-
rata mahasiswa lulus pada masa studi 3 tahun 9 bulan.” 
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Pertanyaan 4: 
Bagaimana perubahan mahasiswa yang mendaftar/peminat setiap tahunnya mulai 
dari 2010-2015? Apakah mengalami peningkatan yang signifikan? 
“Terjadi peningkatan terhadap peminat di UMI setiap tahunnya, berfluktuasi antara 
10%-15%. Akan tetapi, yang diterima atau menjadi mahasiswa baru hanya sekitar 
40%-50% dari yang mendaftar tadi. Hal ini dikarenakan agar proses pembelajaran 
berjalan efektif.” 
Pertanyaan 5: 
Apakah kepemimpinan dari Prof. Dr. Hj. Masrurah Mokhtar, M.A. punya kelebihan 
dari pemimpin sebelumnya? Apakah Beliau bisa membawa Universitas Muslim 
Indonesia lebih baik daripada sebelumnya? 
“Terdapat perbedaan antara gaya kepemimpinan perempuan dan laki-laki. Dan 
kepemimpinan perempuan memiliki kelebihannya tersendiri. Jika laki-laki biasanya 
mengedepankan logika maka perempuan menambahkannya dengan intuisi seperti 
ibu. Saya sebagai salah satu rekan kerja Beliau dalam membangun UMI dapat 
mengatakan Beliau cukup berhasil membawa UMI mengalami perkembangan yang 
signifikan.” 
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Lampiran 3: 
 
Hasil Olah Data Variabel Menggunakan Program SPSS versi 22 
1. Hasil Olah data Indikator Mahasiwa Baru 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .385a .148 -.064 796.05367 
a. Predictors: (Constant), Tahun 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 441781.729 1 441781.729 .697 .451b 
Residual 2534805.771 4 633701.443   
Total 2976587.500 5    
a. Dependent Variable: Mahasiswa_Baru 
b. Predictors: (Constant), Tahun 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -313265.000 382965.251  -.818 .459 
Tahun 158.886 190.293 .385 .835 .451 
a. Dependent Variable: Mahasiswa_Baru 
 
 
2. Hasil Olah Data Indiikatir Jumlah Alumni 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .995a .990 .988 826.62405 
a. Predictors: (Constant), Tahun 
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ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 276463239.557 1 276463239.557 404.596 .000b 
Residual 2733229.276 4 683307.319   
Total 279196468.833 5    
a. Dependent Variable: Data_Alumni 
b. Predictors: (Constant), Tahun 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -7925861.333 397672.040  -19.931 .000 
Tahun 3974.657 197.601 .995 20.115 .000 
a. Dependent Variable: Data_Alumni 
 
3. Hasil Olah Data Indikator Sistem Informasi 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .996a .993 .991 
54475857.4748
4 
a. Predictors: (Constant), Tahun 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 
1629462857142
857220.000 
1 
1629462857142
857220.000 
549.081 .000b 
Residual 
1187047619047
6454.000 
4 
2967619047619
113.500 
  
Total 
1641333333333
333760.000 
5 
   
a. Dependent Variable: Sistem_Informasi 
b. Predictors: (Constant), Tahun 
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Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 
-
612406666666.
667 
26207228543.6
01 
 
-23.368 .000 
Tahun 305142857.143 13022220.674 .996 23.432 .000 
a. Dependent Variable: Sistem_Informasi 
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Lampiran 4: 
 
Hasil Olah Data Multiple Regresi Menggunakan Program SPSS versi 22 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Informasi, 
Mahasiswa, 
Alumnib 
. Enter 
a. Dependent Variable: Tahun 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .999a .998 .995 .13158 
a. Predictors: (Constant), Informasi, Mahasiswa, Alumni 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 17.465 3 5.822 336.237 .003b 
Residual .035 2 .017   
Total 17.500 5    
a. Dependent Variable: Tahun 
b. Predictors: (Constant), Informasi, Mahasiswa, Alumni 
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Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2038.438 23.062  88.389 .000 
Mahasiswa .000 .000 -.048 -1.288 .327 
Alumni -.001 .000 -2.410 -1.326 .316 
Informasi 1.119E-8 .000 3.427 1.891 .199 
a. Dependent Variable: Tahun 
 
 
 
